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SUHRN

1. Ciel prace:

Cielom tejto bakalarskej prace je vyhodnotit' sGCasny systém vyberu zamestnancov v organizacii XY,
identifikovat’ jeho pozitivne a negativne aspekty a poskytniit’ odporucania na jeho vylepSenie.

2.  Vyskumné metédy:

Teoreticko-metodologicka Cast’ bakalarskej prace je zalozena na sekundarnych tdajoch ziskanych analyzou
odbornych publikacii, ktoré sa venuju danej téme. Zahifia porovnanie nazorov réznych autorov na tato
problematiku. Prakticka ¢ast’ obsahuje poznatky z teoretickej Casti, ako aj interné informacie organizacie XY.
St opisané existujuce procesy vyberu zamestnancov v danej organizacii. Pre overenie spravnosti nastavenia
a spokojnosti s celym vyberovym procesom bol vykonany dotaznikovy prieskum. Pri formulovani odporucani
st kombinované poznatky ztedrie a praxe ana zaklade tychto vysledkov je vyhodnoteny aktualny stav
vyberového procesu v organizacii a navrhnuté mozné zlepSenia.

3. Vysledky vyskumu/prace:

Perspektiva zamestnancov na vyberovy proces v ramci organizacie bola podrobena analyze, ktora vyustila
v identifikaciu informacii s kritickym vyznamom. Identifikované nedostatky vplyvaju na celkovy postup vyberu
zamestnancov. Hoci program odporti¢ania a vyberové pohovory su efektivne vyuZivané a pozitivne hodnotené,
polovica respondentov vyjadrila nespokojnost’ s nedostatkom informacii o0 mzdovych podmienkach. Reakéna
doba timovych lidrov a celkova ¢akacia doba vyberového procesu, predstavuju potencialne rizika, ktoré mézu
ovplyvnit zaujem uchadzaCov. Napriek tomu, ze video nahravka viac nie je systematicky vyuzivana, pre
respondentov, priniesla pozitivne vysledky. Organizécia Celi tlaku v oblasti vyberu zamestnancov a v désledku
pomalého procesu povySovania prispieva k odchodom kvalifikovanych zamestnancov.

4. Zavery a odporucania:

Bolo navrhnutych celkom 6 opatreni na optimalizaciu vyberového procesu v organizacii XY. Tiez zahffiaj
zvySenie transparentnosti o mzdovych podmienkach uz v ranych S§tadiach komunikacie s uchddza¢mi. (Na
zaklade Odportca sa $kolenie vyberovych pracovnikov tykajice sa citlivych tém, vratane mzdovych otazok,
s cielom eliminovat’ nedostatok informacii a zvysit’ efektivitu komunikacie. Nové benefiny, napriklad v podobe
prispevku na Sporty, mozu zvysit atraktivitu pracovnej ponuky, ¢oho nasledkom méze byt zvySeny prisun
ziadosti o pracu. Dal$im opatrenim je optimalizacia internych procesov tim lidrov a pripadne rozsirenie timu na
zabezpecenie rychlejSej reakénej doby a eliminicie Cakacej doby na povySenie alebo zvySenie mzdy.
Automatizacia vyberovych procesov prostrednictvom modernych technologickych nastrojov, ako je personalny
software na nabor zamestnancov, mdze vyrazne zjednodusit’ a zrychlit' vyberové postupy. V oblasti procesov
povySovania a odmeniovania sa navrhuje skratenie schvalovacich postupov a systematicka komunikacia so
zamestnancami. Zavedenie flexibilnejSicho hodnotenia a stimulov pre kvalifikovanych zamestnancov moéze
prispiet’ k ich motivacii a dlhodobejsej spokojnosti na zaklade transparentného povysovacieho procesu. Tieto
opatrenia smerujui k dosiahnutiu efektivnejSieho a udrzatelnejSicho vyberového procesu, ktory bude atraktivny
pre uchadzacov a prinesie dlhodobu spokojnost’ zamestnancov v organizacii XY.

KEUCOVE SLOVA

LCudské zdroje, vyber zamestnancov, vyberové riadenie.
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SUMMARY

1. Main objective:

The objective of this bachelor thesis is to evaluate the current employee selection system in organisation XY,
identify its positive and negative aspects, and provide recommendations for its improvement.

2. Research methods:

The theoretical-methodological part of the bachelor thesis is based on secondary data obtained by analyzing
professional publications dealing with the topic. It includes a comparison of the opinions of different authors on
this issue. The practical part contains knowledge from the theoretical part as well as internal information of the
organisation XY. The existing processes of employee selection in the organisation are described. Questionnaire
research was conducted to verify the correctness of the setup and satisfaction with the whole selection process.
In formulating recommendations, knowledge from theory and practice is combined, and based on these results,
the current state of the selection process in the organisation is evaluated and possible improvements are
suggested.

3. Result of research:

The perspective of employees on the selection process within the organisation was analyzed resulting in the
identification of key information of critical importance. The gaps identified impact the overall selection process.
Although the referral programme and selection interviews were effectively used and positively evaluated, half
of the respondent’s expressed dissatisfaction with the lack of information on salary conditions. The response
time of team leaders and the overall waiting time of the selection process are potential risks that may affect the
interest of candidates. Despite the fact that video recording is no longer systematically used, for respondents, it
has yielded positive results. The organisation is facing pressure in staff selection and is contributing to the
departure of qualified staff due to the slow promotion process.

4. Conclusions and recommendation:

A total of 6 measures have been proposed to optimise the selection process in organisation XY. These include
increasing transparency about salary conditions in the early stages of communication with candidates. (Training
of selection staff on sensitive topics, including salary issues, is recommended to eliminate lack of information
and increase the effectiveness of communication. New benefits, such as sports allowances, can increase the
attractiveness of a job offer, which may result in an increased flow of job applications. Another measure is to
optimize the internal processes of the leadership team and possibly expand the team to ensure faster response
times and eliminate waiting times for promotions or pay increases. Automating selection processes through
modern technology tools such as recruitment software can greatly simplify and speed up selection processes. In
the area of promotion and remuneration processes, it is proposed to shorten approval procedures and to
communicate systematically with staff. The introduction of more flexible appraisals and incentives for qualified
staff can contribute to their motivation and longer-term satisfaction on the basis of a transparent promotion
process. These measures aim at achieving a more efficient and sustainable selection process that will be attractive
to candidates and will bring long-term employee satisfaction in organisation XY.
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1 Uvod

Ludské zdroje st rozhodujuce pre buducnost’ organizacie. Toto tvrdenie odzrkadl'uje kI"icovu
ulohu, ktorti zohravaji ludia v kazdej organizacii. S to prave zamestnanci, ktori formujua
kultaru, prispievaju k vytvaraniu hodndt v organizacii a ovplyviuju jej uspech. Samotny proces
vyberu zamestnancov predstavuje podstatny krok vo vyvoji kazdej organizacie, v ktorom
nezalezi len na mnozstve l'udskych zdrojov ale najma na ich kvalite. Tento proces ma vplyv na
vykonnost” a efektivnost’ organizacie, preto by mu mala byt venovana dostato¢na pozornost'.
Vyber zamestnancov nie je len o vyhl'adani I'udi s pozadovanymi skiisenostami a dosiahnutym
vzdelanim, ale aj o identifikacii tych spravnych osob, ktoré dokdzu zapadnut' do kultary
organizacie a prispiet’ k dlhodobému rastu organizacie. V tomto procese je nevyhnutné, zaistit’
kvalifikovaného personalistu, ktory je schopny vyhodnotit' nielen technické znalosti
uchadzacov o pracu ale aj ich soft skills a schopnosti v oblasti timovej spoluprace, komunikacie
arieSenia problémov. VSetky organizacie by si mali dat’ za ciel’ neustale zlepSovanie metod
v riadeni l'udskych zdrojov s vyuzitim vSetkych schopnosti svojich zamestnancov, pretoze to,
moze poskytnut' organizacii konkurencné vyhody. Problematika vyberového procesu je
v kontexte neustalej fluktuacie zamestnancov a vyvoja spolocnosti vzdy aktualna. Vyvoj
T'udskych zdrojov prinasa nové teodrie, ako dosiahnut’ tispech vo vybere novych zamestnancov
anajmi, ako ich sprdvne motivovat, aby si ich organizacia udrzala. Vyber zamestnancov
znamena identifikovat’ najlepSiecho kandidata, ktory odpovedd vSetkym poziadavkam na
pracovné miesto.

Cielom tejto bakalarskej prace je vyhodnotit' stCasny systém vyberu zamestnancov
v organizacii XY, identifikovat’ jeho pozitivne a negativne aspekty a poskytniit’ odporucania na
jeho vylepSenie. Na zaklade tejto analyzy budu navrhnuté odporucania na optimalizaciu
procesu vyberu zamestnancov, ktor¢é mdzu prispiet  k zlepSeniu  vykonnosti
a konkurencieschopnosti organizacie na trhu prace. Toto stanovenie ciel’a jasne vymedzuje ucel
prace a zdoraziiuje, Ze jej cielom nie je iba teoreticka analyza, ale aj identifikacia konkrétnych
problémov a prilezitosti na zlepSenie. V zavere tejto prace budil prezentované vysledky
vyskumu a dodato¢né poznatky. Identifikované budi pozitivne a negativne aspekty
existujucich postupov vyberu zamestnancov, a taktiez, budii navrhnuté konkrétne opatrenia
s cielom zvysit efektivnost’ a kvalitu celého vyberového procesu.

S cielom podrobnej analyzy procesov vyberu zamestnancov a internych materialov sa v tejto
praci uskuto¢ni dokladné zhodnotenie. K dosiahnutiu vyskumného ciela budu vyuzité
kombinované metody, ato kvantitativny prieskum prostrednictvom dotaznikového Setrenia
a osobné rozhovory s persondlnou pracovnickou, spolu s aplikdciou metodoldgie reserSe
odbornej literatiry. Vysledky tejto analyzy posluzia ako klicovy zaklad pre formulovanie
odporucani s cielom vyrazne zlepsit’ proces vyberu zamestnancov.

Bakalarska praca sa sustred’'uje na problematiku procesu vyberu zamestnancov v ramci
organizacie XY a je rozdelena do dvoch hlavnych casti: teoreticko-metodologickej a prakticke;.
Ulohou prvej &asti, je syntetizovat' literarne informacie z odbornej literatary autorov
zaoberajucich sa procesom vyberu zamestnancov. Tato sekcia ponuka uceleny prehlad
existujucich teérii, konceptov a postupov v oblasti vyberu zamestnancov a posluzi ako
vychodiskovy bod pre praktickii Cast’ prace. Druha cast’ prace, je zamerana na analyzu
konkrétnej situdcie v organizacii XY, pricom sa zhodnocuje proces vyberu zamestnancov.
Vyuzivaju sa tu teoretické poznatky na hodnotenie sucasného stavu vyberového procesu
v organizacii, identifikaciu pripadnych nedostatkov a navrhnutie moznych zlepSeni alebo
inovacii. Najskor sa blizSie charakterizuju jej ciele, vizie a hodnoty. Nasledne sa zaobera
konkrétnymi metoédami a postupmi, ktoré organizacia pouziva pri vybere novych
zamestnancov.



2 Teoreticko-metodologicka Cast’ prace

Teoreticko-metodologicka ¢ast’ bakalarskej prace ma klacovy vyznam, pretoze poskytuje
teoreticky ramec a metodologiu, ktoré budu néasledne aplikované pri procese vyberu
zamestnancov v organizacii. Tato Cast’ prace je zakladnym pilierom celé¢ho vyskumu, a preto je
dolezité, aby bola jasne a podrobne formulovana. Celkovy pristup k tejto Casti prace bude
zalozeny na kombinacii teoretickych ramcov, empirickych dat a analyz, s cielom poskytniat
komplexné pochopenie procesu vyberu zamestnancov v konkrétnej organizacii a navrhnut
odporacania na jeho optimalizaciu. Definuja sa tu klI'acové pojmy relevantné pre tato oblast,
o detailny opis jednotlivych faz procesov vyberu zamestnancov, a poskytnuti informacii
o hlavnych metddach, ktoré sa pouzivaji v ramci tychto personalnych ¢innosti. V zavere tejto
Casti bakalarskej prace bude uvedeny podrobny popis a vysvetlenie metodoldgie pouzitej
v prieskume. Teoreticka Cast’ tejto kapitoly spociva v sihrne informécii z odbornej literatury,
vedeckych ¢lankov a relevantnych odbornych studii.

2.1 Proces vyberu zamestnancov a jeho riadenie

Podl'a Brstakovejetal. (2022,s.71) je proces vyberu zamestnancov sucastou riadenia
Iudskych zdrojov, ktory je v plnej kompetencii zamestnavatel'a. Cihovska et al. (2014, s.71)
tvrdi, Ze proces vyberu zamestnancov je postup, ktory organizacia pouziva na identifikaciu
a vyberanie vhodnych kandidatov na pracovné pozicie. Kravéakova (2020, s. 88) na druhe;j
strane opisuje, Ze je to proces rozhodovania, ktory sa uskuto¢nuje na zaklade poskytnutych
informacii a pozadovanych kritérii. Rovnaka autorka dopliiia, Ze tento proces moze zahfiat’
rozne kroky, ako su inzerovanie pracovnych miest, vyhodnocovanie Zivotopisov, pohovory
a hodnotenie kompetencii uchadzacov. Brstakova et al. (2022, s. 71) dodava, ze zamestnavatel’
ma viacero moznosti kde vybrat’ vhodnych kandidatov, napriklad za pomoci agentiry ¢i Gradu
prace, ktory pontka informacie aj ohl'adom situacie na trhu prace, ¢i poskytuje rady, ako najst’
spravnych zamestnancov pre svoju organizaciu, pripadne si kandidatov moZe organizacia
hl'adat’ sama, v dnesnej dobe najcastejsie online.

2.1.1 Definovanie poziadaviek na zamestnancov

Podla Brstakovej (2022, s. 72) je na zaciatok nutné vystizne Stylizovat’ nadzov pracovného
miesta a charakterizovat’ napln prace, Co zahfiia kvalifikaciu, dosiahnuté vzdelanie,
absolvovanu prax a iné poziadavky. Na druhej strane Armstrong et al. (2015, s. 273) tvrdi, ze
pocet a kategorie pracovnikov, ktorych organizacia potrebuje, by mali vychadzat’ z formalneho
planu Pudskych zdrojov, z ktorého sa odvija detailny plan vyberu zamestnancov. Sukalova
(2015, s. 44) zase tvrdi, ze CastejSie sa poziadavky tykajuce sa potreby pracovnikov odvijaji od
momentalnej situacie, kedy vznikaji nové pracovné miesta, rozsiruje sa rozsah vykonavanych
¢innosti alebo sa nahradzuj odchadzajici zamestnanci. Armstrong et al. (2015, s. 273) doplia,
ze uspokojenie tychto kratkodobych poziadaviek mdze stavat’ personalnych pracovnikov pod
urcity tlak, najma ak musia rychlo najst’ vhodnych uchadzacov. Tu sa zdoéraznuje dolezitost
vystizného opisu pracovnych pozicii a naplne prace, ktory zahima kvalifikaciu, vzdelanie, prax
a iné poziadavky na jednej strane, a potrebu pracovnikov, ktora méze vychadzat’ z formalneho
planu l'udskych zdrojov alebo kratkodobych potrieb organizacie, na strane druhej, pricom obe
poziadavky vychadzaja z potreby naplnenia 'udskych zdrojov.

Podl'a Wroblowskej (2016, s. 40) poziadavky na zamestnancov su zvyc¢ajne vyjadrené formou
pracovnych popisov alebo profilov pracovnych pozicii a Specifikacii poziadaviek na
zamestnancov. Tieto dokumenty obsahuji informacie, ktoré slizia na vytvorenie pracovnych
ponuk, komunikéaciu s persondlnymi agentirami alebo hodnotenie kvalifikacie uchadzacov



prostrednictvom pohovorov a testov. PribiSovaetal. (2013,s. 118) tvrdi, Ze na zaklade
informécii ziskanych od kandidata, sa organizacia snazi predpovedat, ako bude kandidat
pracovat’ a aky bude jeho vykon. Podla Zulovej (2021, s. 47) je kompetentnost’ kandidata
a jeho schopnosti, ¢i spdsobilosti vykonavat’ pracu posudzované na zédklade odbornych metdd
vyberu, ktoré su cClenené na zakladné, odborné a doplnkové. Podla Armstronga et al.
(2015, s. 274) je zasa definicia poziadaviek na zamestnancov, tiezZ zndma ako pracovny profil,
detailne opisujuci potrebné znalosti, zrucnosti, a schopnosti pozadované pre vykonavanie
konkrétnej prace, sposob ocCakavaného spravania od zamestnanca, ako aj poziadavky na
vzdelanie, kvalifikaciu, odborny vycvik a pracovné skisenosti, ktoré¢ su nevyhnutné na
zvladnutie tychto poziadaviek. Celkovo sa poukazuje na to, Ze organizacie vytvaraju pracovné
popisy a profily pracovnych pozicii s cielom komunikovat' poziadavky na zamestnancov,
predpovedat’ ich pracovny vykon a hodnotit’ kompetencie kandidatov v ramci vyberovych
procesov, pricom tieto poziadavky mézu byt definované na zaklade r6znych metod a kritérii.

Podl'a Horvarhovej et al. (2016, s. 231) je riadenie kompetencii novy pristup k manazmentu,
ktory znamena schopnost kvalifikovane vykonavat nejaku ¢&innost. Cihovska et al.
(2014, s. 71) dopliia, Ze organizacie v su¢asnosti &asto pouzivaju kompetenéné modely, kde st
zhrnuté zakladné kompetencie tykajiice sa flexibility zamestnancov, prierezové kompetencie
ktoré zaist'uji znalosti s poc¢itacom, ¢i cudzie jazyky a Specifické kompetencie, zaoberajlice sa
kontrolingom. Podl'a Horvarhovej et al. (2016, s. 232) v dneSnom konkuren¢nom prostredi
medzi kandidatmi, kde ich znalosti a schopnosti tvoria délezita ilohu, sa organizacie snaZia
zistit' charakteristiky vykonu arozpoznat poziadavky na danu pracovni poziciu. Dalej
Cihovska et al. (2014, s.71) uvadza, Ze sa kompetencie delia na tirovne 0-5, A-D, pricCom
kompetencné modely st vhodnym nastrojom na spracovanie profilov pracovnych miest
a objektivne vedenie pracovnych pohovorov. Podl'a Armstronga et al. (2015, s. 274) blizsia
Specifikacia poziadaviek na zamestnanca méze obsahovat odborné znalosti, predstavujuce
informacie a fakty, ktoré uchadza¢ potrebuje poznat pre UspeSné vykonavanie prace.
Cihovska et al. (2014, s.71) dopliia, Ze zru¢nosti zahfiaja konkrétne schopnosti, ktoré uchadzag
musi mat’ na splnenie pracovnych tloh, ako napriklad spravna komunikacia, organizacia ¢i
delegovanie prace, alebo motivacia. Armstrong et al. (2015, s. 274) dopliia, Ze predosla prax
odkazuje na Cinnosti a dosiahnuté vysledky, ktoré umoziuju predvidat’ tspesné vykonavanie
pracovnych uloh, ¢o zahina aj odbornu pripravu avycvik, ¢i pozadované vzdelanie.
Wroblowska (2016, s. 99) zase tvrdi, Ze osobnostné schopnosti spravania oznacuju pozadované
spravanie potrebné pre efektivne vykonavanie prace. Armstrong et al. (2015, s. 274) zase tvrdi,
7e schopnosti spravania by mali byt’ §pecifikované pre konkrétne pracovné pozicie na zaklade
analyzy Gspe$ného spravania zamestnancov. Dalej podl'a Armstronga et al. (2015, s. 274) sa
poziadavky na zamestnancov delia na Specifické poziadavky uplatiované na zamestnancoch
v konkrétnych oblastiach, ako je napriklad vyvoj novych produktov, zlepSovanie predaja alebo
inovacie v procesoch. Na zaver zmienuje zvlaStne poziadavky, ktoré zahfiaju Specifické
potreby spojené so zmenou pracoviska, cestovanim alebo naro¢nymi pracovnymi
podmienkami. Horvarhova et al. (2016, s. 234) uzatvara, ze kompetencie su vlastne subor
znalosti a schopnosti ktoré je mozné merat, ana zaklade kompetencii je mozné rozlisit
vynikajuce vykony od priemernych.

Definicia poziadaviek na zamestnancov spociva teda vo vytvoreni spravneho popisu
pracovného miesta a nasledne zisteni vhodnosti uchadzacov, pricom sa vyuzivaju kompetencné
modely, ktoré zahimaju klucové kompetencie tykajuce sa flexibility, odbornych zruénosti
a Specifickych schopnosti, umoziujuc organizaciam identifikovat’ kvalifikacie a poziadavky
pre konkrétne pracovné pozicie a efektivne viest’ pracovné pohovory. Tieto kompetencie sa
casto delia na rozne Urovne a maju za ciel predpovedat’ Uspesné vykonavanie prace ana
rozliSenie vynimo¢nych vykonov od priemeru.



2.1.2 Ciele vyberu l'udskych zdrojov

Cielom vyberu l'udskych zdrojov je podla Kravcakovej (2020, s. 88) vybrat’ najvhodnejSieho
kandidata z celkového stiboru vhodnych uchadzacov o obsadenie daného pracovného miesta.
Znamena to najdenie spravneho uchadzaca, ktory kvalitne naplni idealne vsetky poziadavky
pracovnej pozicie. Vybrany kandidat by mal byt schopny vykonavat svoje pracovné
povinnosti, ¢o prispieva k budicej vykonnosti organizacie. Podla Cahy (2017,s. 101) je
podstatou vyberového procesu taktiez nasledné porovnanie kvalifikacii a predpokladov
uchadzacov so zakladnymi poziadavkami pracovnej pozicie. Autor d’alej dopiia Ze, v ramci
vyberu sa hodnoti schopnost’ uchadzaca splnit’ poziadavky a naroky spojené s pracovnym
miestom a nasledne sa rozhoduje o tom, ktory uchadzac sa javi ako najvhodnejsi pre tito
poziciu. Armstrong et al. (2015, s. 48) uvadza d’alsie ciele, ktorymi su podpora dosahovania
strategickych cielov vdaka vytvaraniu a uplatiiovaniu stratégii I'udskych zdrojov a symbidze
so stratégiou danej organizacie, ¢o napoveda, ze vsetky aktivity by mali byt v sulade
s dlhodobymi ciel'mi a viziou organizacie. V d’alSom bode autori spolo¢ne poukazuji na rozvoj
kultary s dérazom na vykon, ktora bude podporovat’ hodnoty a normy, ktoré povzbudzuju
zamestnancov k lepSiemu vykonu a osobnému rastu. Podl'a Cahy (2017, s. 101) je hlavnym
cielom vyberového procesu posudit, ¢i uchadza¢ disponuje potrebnymi schopnostami,
skusenostami, motivaciou a osobnymi charakteristikami, ktoré st podstatné pre uspe$né
vykonavanie konkrétnej pracovnej pozicie. Autor dopliia, Ze tymto spdsobom sa taktieZ
identifikuji potencialne moznosti na pripadné zmeny v pracovnych tlohach v budicnosti.

Armstrong et al. (2015, s. 48) dalej do cielov vyberu zamestnancov zahrnul zaistenie
kvalifikovanych a talentovanych l'udi, ktori maji potrebné zru¢nosti a kvalifikacie pre dané
pozicie. To zahfiia aj investicie do rozvoja zamestnancov a programy rastu. V d’alSom bode
Armstrong et al. (2015, s. 48) hovori otom, ako byt dosledny pri vytvarani prijemnych
medzil'udskych vztahov na pracovisku a vytvarani dévery medzi manazmentom organizacie
a zamestnancami. Dovera je kI'icovym faktorom pre dobré vztahy a Gspesné riadenie 'udskych
zdrojov amala by sa vkazdej organizdcii rozvijat prostrednictvom transparentnosti,
komunikacie a spravodlivého zaobchadzania. V poslednom bode cielov riadenia I'udskych
zdrojov Armstrong et al. (2015, s. 48) hovori o podpore etického pristupu k riadeniu I'udi. Etika
by mala byt’ neoddelitelnou stu¢astou riadenia P'udskych zdrojov. Autor dopliia, Ze organizacia
by mala mat’ etické hodnoty a normy, ktoré ju vedu k spravodlivému a etickému zaobchadzaniu
s jej zamestnancami. Podl'a Sikyta et al. (2022, s. 8) sa riadenie I'udi stava kI'ai¢ovou oblastou
v riadeni organizacie, pretoze je zdkladnym predpokladom uspesnej ¢innosti vSetkych inych
oblasti riadenia organizacie, ¢o znamend, ze ma vyznany vplyv na celkovy vykon
a efektivnost’ organizacie. Armstrong et al. (2015, s. 48) doplia, Ze ciele vyberu l'udskych
zdrojov st dolezité pre vytvorenie zdravého pracovného prostredia a zabezpecenie dlhodobého
uspechu organizacie. Ich dosiahnutie si vyZaduje nielen uzku spolupracu medzi oddelenim
l'udskych zdrojov a ostatnymi cCastami organizacie, ale aj systematicky pristup a neustale
hodnotenie a zdokol'ovanie postupov a politik vyberu l'udskych zdrojov.

Cielom vyberu zamestnancov je podla autorov identifikovat' a vybrat najvhodnejSieho
kandidata na zaklade poziadaviek pracovnej pozicie, zabezpelit, ze vybrany kandidat je
schopny ucinne plnit’ svoje pracovné povinnosti, prispiet’ k dosiahnutiu strategickych ciel'ov
organizacie a zabezpecit' dlhodoby uspech organizacie. Tieto ciele zohravaju kIicova tlohu
v zabezpeceni vykonu a efektivnosti organizacie a vyzaduju uzku spolupracu medzi oddelenim
Pudskych zdrojov a ostatnymi Castami organizacie, systematicky pristup a neustale hodnotenie
a zdokonal'ovanie postupov vyberu zamestnancov.



2.1.3 Proces vyberu zamestnancov

Riadenie procesu vyberu zamestnancov je podla Kravcakovej (2020, s. 88) kritické pre
dosiahnutie kvalitnych vysledkov a zabezpecCenie, Ze organizacia ma vo svojich radach
kompetentnych a motivovanych jednotlivcov, ktori st schopni prispiet k jej ispechu. Zahtia
procesy ako nabor, vyber, rozvoj, motivacia. Britdkova et al. (2022, s. 72) doplna, Ze vyber
zamestnancov by mal byt’ zavisly najmé od charakteristiky pracovného miesta, kvalifikacie ¢i
predpokladov uchadzaca, ktoré by mal zamestnavatel' zohladnit’ pri vybere. Cihovska et al.
(2014, s. 71) dopiia, Zze vyberovy proces plni sériu uréitych krokov, ktoré odbornikom
pomahaju rozhodnut’ o tom, ktorého z kandidatov o zamestnanie je vhodné prijat. Podla
Kravcéakovej (2020, s. 88) su vysledky prace organizacie dané prave kvalitou l'udi, ktorych
organizacia prijima. Jej kvalitny vyberovy proces je jadrom tuspe$ného napredovania
organizacie.

Podl'a Armstronga et al. (2015, s. 273) sa cely proces vyberu zamestnancov deli na nasledujice
body:

- spracovanie ziadosti uchadzacov;

- vedenie pohovorov s uchadza¢mi;

- testovanie uchadzacov;

- hodnotenie uchadzacov;

- ziskavanie referencii;

- kontrola Ziadosti uchadzacov;

- potvrdzovanie ponik na zamestnanie;
- sledovanie novych zamestnancov.

Proces zacina vtedy, ked” uchadza¢ o zamestnanie poda Ziadost’ o prijatie do zamestnania
a kon¢i sa v momente, kedy je rozhodnuté o prijati uchadza¢a do zamestnania. Kravéakova
(2020, s. 88) tvrdi, ze ak su vd’aka naborovej ¢innosti ziskani vhodni kandidati o zamestnanie,
moze sa zaCat’ vyberovy proces.

Podl'a Armstronga et al. (2015, s. 273) prvym krokom procesu vyberu je spracovanie prijatych
ziadosti a zivotopisov od uchadzacov. V ramci tohto kroku organizacia ziskava zakladné
informacie o potencialnych kandidatoch, ¢im zacina proces selekcie. Bezne je vytvoreny
zoznam prijatych Ziadosti, na ktorom st uvedené informacie, ako meno Ziadatela, datum
prijatia ziadosti a poznamky tykajice sa d’al$ich krokov. Podl'a Kravcakovej (2020, s. 91) je
cielom prvého stupiia procesu vyberu spravidla identifikdcia nevhodnych uchadzacov.
Armstrong et al. (2015, s. 286) tvrdi, Ze pohovor je jednou znajbeznejSich metdd vyberu
zamestnancov. Autor dopliia, Ze cielom pohovoru je ziskat’ d’al$ie informacie o uchadzacoch,
ktoré by neboli zrejmé zo Zziadosti a zivotopisu. Pohovor poskytuje prilezitost’ preskimat
kompetencie, skiisenosti a kvality uchadzada. Dalsim dolezitym krokom v procese vyberu
podla Armstronga et al. (2015, s. 288) je testovanie uchadzacov. Testy mézu zahfnat’ rozne
aspekty, ako su pracovné skusky, testy osobnosti, psychometrické testy a iné, ktoré sluzia na
zhodnotenie schopnosti a znalosti potrebnych pre pracovné miesto. Kravéakova (2020, s. 92)
suhlasi, ze testy odbornej kompetentnosti, sa pouzivaji na overenie schopnosti, znalosti
a poznatkov potrebnych pre vykon konkrétnych tloh, a dopina, Ze ich vysledky ovplyviuju
konec¢né rozhodnutie o prijati alebo zamietnuti uchadzaca. Majtan et al. (2016, s. 280) tvrdi, ze
testy a praktické skusky sa pouzivaju len v pripade potrebnych vynimocnych poziadaviek na
zamestnanca, kedy sa nimi moze uvazovat’ o ziskani dodato¢nych informécii o uchadzacoch.
Armstrong et al. (2015, s. 289) uvadza, ze po vykonani pohovorov a testov sa hodnotia vsetky
dostupné informacie ouchadzaCoch. Organizacia vytvara kritérid hodnotenia a porovnava
vykony uchadzaCov, aby urcila, ktori najlepSie vyhovuji potrebdm pracovného miesta.
Kravéakova (2020, s.92) dopiia, Zze posudenie sa prelina so ziskavanim referencii od



predchadzajucich zamestnavatel'ov uchadzacov, ¢o poskytuje d’alsie hodnotné informacie o ich
pracovnom vykone a schopnostiach. Tieto referencie slizia na potvrdenie pravdivosti
informacii uchadzacov. Armrstrong et al. (2015, s. 290) zasa dopliia, Ze proces uzko nadvizuje
na kontrolu informacii uvedenych uchadza¢mi v ich ziadostiach a zivotopisoch. Tento krok
rovnako zabezpecuje presnost’ a pravdivost’ informacii. Kravéakova (2020, s. 93) uvadza, ze
po vybrati kandidatov organizacia poskytuje potvrdenia a ponuky zamestnania tym, ktori boli
vybrani. Tieto dokumenty obsahuju podrobnosti o pracovnych podmienkach a o¢akavaniach od
novych zamestnancov. Armrstrong et al. (2015, s. 290) na zaver dopifia, Ze po prijati novych
zamestnancov organizacia sleduje ich vykony a pokrok v novych pracovnych ulohach. Toto
sledovanie je ddlezité pre zabezpecenie Uspesnej integracie novych zamestnancov do timu.

Majtan et al. (2016, s. 281) tvrdi, Ze proces vyberu mdze pokracovat aj v pripade, Zze novy
zamestnanec je prijaty na skasobntl dobu. Tento pristup predstavuje organizacné a financné
naroky, umoznuje vSak novému zamestnancovi preukdzat’ svoje schopnosti a pracovné
zrucnosti a zamestnavatel'ovi poskytuje moznost posudit’ vhodnost zamestnanca pre danu
pracovnu poziciu.

Brstakova et al. (2022, s. 71) uzatvara, ze je vylucené pocCas vyberu zamestnancov robit’
akékol'vek ponuky zamestnania, ktoré su diskrimina¢né, alebo nie st v stlade s pracovne
pravnymi ¢i sluzobnymi predpismi, alebo nie st v sulade s dobrymi mravmi. Zaroven st vSetci
zamestnavatelia povinni pristupovat’ k zamestnavaniu, vratane odmenovania podla zasad
rovného zaobchadzania so vsetkymi zamestnancami. Podl'a Armstronga et al. (2015, s. 144) je
taktiez nutné zamerat’ sa aj na pohl'ad kandidata, ktorému by malo byt umoznené predstavenie
seba a moznost’ pytat’ sa vlastné otazky.

2.1.4 Stupne vyberového procesu

Cihovska et al. (2014, s. 72) tvrdi, Ze vyberovy proces ma niekol’ko stupiiov, od momentu
vzniku potreby prijatia nového zamestnanca, az po jeho zaradenie, ktorych postupnost’ je dana.

Podanie Ziadosti o prijatie do zamestnania — Podl'a Cihovskej et al. (2014, s. 72) si obvykle
organizacie samé pripravuju Stylizovany dotaznik pre uchadzacov, ktory im poskytne potrebné
ucelené informacie o uchadzacovi, ako napriklad o jeho vzdelani, kvalifikacii ¢i praxi, €o
prinasa prehl'adnost’ a rychlu porovnatel'nost’ udajov o uchadzacoch.

ZhromaZd’ovanie dokumenticie o pracovnikovi a jej analyza — Podl'a Cihovskej et al.
(2014, s.72) zdrojom informacii o uchadzacovi st zivotopis, dotaznik, osvedcenia
o kvalifikacii, referencie, ¢i hodnotenia u ktorych je potrebné overit’ pravost. Nadobudnuté
informacie majii napomoct’ k roztriedeniu uchadzadov na vhodnych a tych, ktori nespiiaji
kvalifikacné alebo zdravotné poziadavky. Kravcakova (2020 s. 91) informuje, Ze na zaklade
zistenych informacii sa vytvori zakladny profil o kandidatovi, ktory po d’al§ich stupnioch vyberu
doplita o dalsie informacie. PribiSova et al. (2013 s. 118) doplia, Ze cielom tohto kroku, je
obycajne identifikacia nevhodnych uchadzacov.

Odborné posidenie pracovnej spdsobilosti — Podla Cihovskejetal. (2014,s.72) sa
vykonava v pripade, ze sa na konkrétneho pracovnika kladu $pecialne naroky, na odbornt,
psychicka alebo zdravotnii sposobilost’. Autorka dopiia Ze, tieto informécie sa ziskavaju
prostrednictvom praktickych skGiSok vedomosti alebo zruénosti a zdravotnych, ¢&i
psychologickych vySetreni. Podl'a Kravéakovej (2020, s. 92) sa vysledky ziskané vd’aka tymto
metodam stavaju sucastou podkladov, ktoré st zhromazd’'ované pre nasledné rozhodnutie
o prijati alebo odmietnuti kandidata.

Vyberovy pohovor — podl'a Grencikovej (2019, s. 104) sa tu ziskavaju také informacie, ktoré
nebolo mozné ziskat’ v obdrzanych podkladoch ani inymi metédami. Je tu mozné posudit’



socialne spravanie uchadzatov a poznanie ich postojov a o¢akavani. Podla Cihovske;j et al.
(2014, s. 72) vyznam pohovoru spociva v predvidani Gspechu uchadzacov na konkrétnych
miestach. Gren¢ikova (2019, s. 111) doplia, Ze vyberovy pohovor mé za ciel’ ziskat’ ¢o najviac
relevantnych informacii, ktoré sa ziskavaji od obecnejsich ku konkrétnejsim.

Vyhodnotenie vysledkov a rozhodnutie o prijati — Podl'a Cihovskejetal. (2014, s. 72)
konec¢né rozhodnutie o vysledkoch vyberového konania by mal kandidatovi oznamit’ opravneny
pracovnik. Podl'a PribiSovej et al. (2013, s. 124) je tento proces kl'iCovy, pretoze prijatie, Ci
neprijatie kandidata, ovplyvni organizaciu v dlhej budtcnosti. Podla Cihovskej et al.
(2014, s. 72) oznamenie, by malo byt neutrdlne anesmie vyjadrovat’ negativny dojem
uchadzacovi ak je uchadza¢ odmietnuty. Ak je uchadzac prijaty, mal by sa dozvediet’ aké ma
perspektivy v organizacii a ako ich moézZe dosiahnut. Podla Kravcakovej (2020, s. 88) je
potrebné uvedomit’ si aj dosledky na naklady spojené s celym procesom vyberu zamestnanca,
ktoré su Castym kritériom pre vyhodnotenie vysledkov a uzatvoreni vyberového procesu.

Uzavretie pracovnej zmluvy — Podl'a Armstronga et al. (2015, s. 294) je zavere¢nou fazou
potvrdenie ponuky kandidatom, kedy sa vypracuje pracovna zmluva ktora je nasledne oboma
stranami podpisana. Cihovska et al. (2014, s. 72) dopliiia, Ze spravne administrativne prijatie je
kIaéové z pravneho hladiska. Autorka doplia, Ze sa o to stard personalny utvar, ¢im sa ale
proces vyberu nekoné&i. Dalsie aktivity spo¢ivaju na priamom nadriadenom pracovnikovi.
Armstrong et al. (2015, s. 295) dodava, Ze je potrebné nového zamestnanca sledovat,, aby sa
zistilo, Ze je skuto¢ne vhodny kandidat, pripadne ak nespiiia poziadavky na pracovnu poziciu,
zistit’ to v pociatocnej faze.

Vyberovy proces predstavuje podl'a Kraveéakovej (2020, s. 88) dolezity krok v riadeni 'udskych
zdrojov, ktory zabezpeCuje prichod vhodnych kandidatov do organizacie. Armstrong et al.
(2015, s.144) zase tvrdi, ze tento proces je zlozity a organizicie musia venovat’ pozornost’
detailom a zabezpecit, ze vsetky fazy vyberového procesu su vykonavané efektivne, postupne
a s dérazom na kvalitu. Uzavretie pracovne] zmluvy a spravna administrativa sii nevyhnutné
k zabezpeCeniu pravnej spravnosti aprechodu novych zamestnancov do organizacie.
Kravéakova (2020, s. 88) dalej tvrdi, Ze tento proces vyzaduje koordinaciu a starostlivost’
nielen zo strany personalnych oddeleni, ale aj nadriadenych pracovnikov, ktori budu
spolupracovat’ s novymi ¢lenmi timu. Podl'a Armstronga et al. (2015, s. 295) monitorovanie
novych zamestnancov predstavuje dolezity nastroj na kontrolu celého procesu, od ziskavania
k vyberu personalu. V pripade, Ze vznikne chyba, je nevyhnutné zistit, ako k nej doslo, aby
bolo mozné proces vylepsit. PribiSova et al. (2013, s. 128) na druhej strane tvrdi, Ze celkovy
nabor nespravneho zamestnanca moze byt’ sposobeny roznymi faktormi, vratane nedostatocne;j
Specifikacie poziadaviek na zamestnanca, nerozvazneho vyberu zamestnancov, nevhodnych
inzeratov, nepodarenych pohovorov, neadekvatnych testov alebo chybne prijatych rozhodnuti.

2.1.5 Rozhodovanie o najvhodnejSom uchadzacovi

Podra Stacha et al. (2020, s. 45) rozhodovanie mozno charakterizovat’ ako proces, ktory zahfiia
identifikaciu a analyzu problému, vyhodnocovanie moznych rieSeni a vyber najlepSicho
rie§enia zaloZeného na stanovenych kritériach. Paliskova etal. (2021, s.99) dopliia, Ze
rozhodnutie o vybere kandidata by malo byt’ jednotné za vsetky strany, teda za personalistu aj
manazéra. Podla Cihovskejetal. (2014,s.78) po vyhodnoteni atestovani vsetkych
uchadzacov o pracovnu poziciu je potrebné vybrat’ najvhodnejsicho z nich. Podl'a Bélohlavka
(2016, s. 34) idedlna situacia, kedy sa najde len jediny vynikajuci uchadza¢ a ostatni st
nevhodni, je pomerne zriedkava. Casto sa stane, Ze organizacia ma na vyber niekol’ko vhodnych
uchadzaCov a je potrebné uréit, ktory je najvhodne;jsi. Podl'a Cihovskej (2014, s. 78) na rieSenie
tohto problému sa casto pouziva kompetenény model. Proces rozhodovania moéze byt



matematicky modelovany priradenim vdh kompetenciam. Kazdej kompetencii moze byt
pridelena vaha od 1, ktora je malo dolezitd, az po 4 ¢o znamena najdolezitejSia z hladiska
Gispesnosti v danej zruénosti. Joniakova et al. (2022, s. 222) dopliiia Ze rozhodnutie o tom, aky
vyznam ma kazdy hodnotiaci faktor a nasledné priradenie bodov k jednotlivym faktorom,
umoziiuje kombinovat’ skére z roznych hodnotiacich metéd. Cihovska (2014, s. 78) dopliia, Ze
pre kazdého uchadzaca sa potom priradi hodnotenie pre kazdii kompetenciu a tieto hodnotenia
sa vynasobia prislusnymi vahami, ¢im ziskame vysledné hodnoty vyjadrené jedinym cislom:

C = V1xK1 + V2xK2 + V3xK3... (1)

kde:

C — celkové skore;

K1 — hodnotenie v prvej kompetencii (napriklad komunikacia);
V1 — vaha prvej kompetencie;

K2 — hodnotenie v druhej kompetencii (napriklad spolahlivost);
V2 — vaha druhej kompetencie atd’.

Podla Cihovskejetal. (2014,s.79) je vdaka tomu mozné porovnat skoére uchadzacov
a stanovit’ konecné poradie. Tento spdsob hodnotenia kandidatov moéze posluzit’ ako néstroj pri
rozhodovani o tom, ktory uchadzac je najvhodnejsi na pracovnu poziciu.

Podl'a Frischmanna et al. (2017, s. 75) po skonceni vyberu vhodného kandidata ¢i kandidatov,
je nutné ukoncit’ cely proces vyberu, ¢o zahfiia informovanie vybraného kandidata o jeho
vybere a zacatie rokovani ohl'adom pracovnej zmluvy alebo iniciovanie nevyhnutnych krokov
na uzatvorenie pracovnej zmluvy. Collier (2019, s. 179) dopiiia Ze aj hodnotenie priebehu
vyberového konania s ohl'adom na dosiahnutie stanovenych ciel'ov, ako je najdenie vhodného
kandidata, dodrzanie planovanych terminov a financii je dolezité v procese ukoncenia. Podl'a
Frischmanna et al. (2017, s. 76) je toto hodnotenie idedlne sprocesovat’ ihned’ po ziskani
vSetkych potrebnych informacii o priebehu vyberového konania ¢o okrem internych vydajov,
zahtna aj fakturaciu za externé sluzby, ako je inzercia, diagnostika a assessment centrum. Podl'a
Joniakovej et al. (2022, s. 223) s neuspesnymi kandidatmi je vhodné zachadzat s tictou
a zdvorilostou. Je nevyhnutné informovat’ ich o vysledku vyberového procesu ¢o najskor,
idealne predtym, nez Gspesny kandidat prijme ponuku. Collier (2019, s. 179) tvrdi, Ze tento
krok je dolezity pre budovanie dobrej povesti zamestnavatela, pretoze neuspesni uchadzaci
modzu v budicnosti znova predstavovat’ potencialnych kandidatov alebo dokonca zakaznikov.
Oznamenie o neprijati by malo byt formulované citlivo a diplomaticky, najma ak ide
o kandidata z vnutornych zdrojov.

2.1.6 NajcastejSie chyby v procese vyberu zamestnancov

Podl'a Kalinovej (2016, s.52) je vyberovy proces kritickym krokom v najdeni vhodnych
zamestnancov, no ¢asto sa deju urcité chyby, ktoré mézu viest’ k neoptimalnym rozhodnutiam.
Tieto chyby mdzu ovplyvnit’ hodnotenie kandidatov a viest’ k nedostato¢nej objektivnosti pri
hodnoteni schopnosti. Podl'a Joniakovej et al. (2022, s.219) sa niekedy kandidati snazia
vytvorit’ vyrazny prvy dojem tym, ze zdoraziuja svoj atraktivny vzhl'ad, oblecenie a spravanie,
vratane pevného stisku ruky pri pozdrave. Studie ukazujt, ze prvy dojem ma vyznamny vplyv
na d’al$i postoj a vnimanie informacii. V pripade, ze prvy dojem je pozitivny, manazéri maju
sklon vnimat’ aj nasledujice informacie pozitivne a hl'adat’ potvrdenie nasich pociatoénych
predstav. To isté plati aj pri negativnom prvom dojme, ktory méze ovplyvnit’ vnimanie
manazérov a vyhl'adavanie negativnych informacii.

Kalinova (2016, s. 57) tvrdi, Ze personalisti ¢asto rozhoduju uz po prvych piatich minttach
stretnutia a zvyCajne nevyuzivaju prilezitost’ ziskat' viac informacii v priebehu rozhovoru.



Joniakova et al. (2022, s. 219) informuje, Ze hodnotitelia ¢asto preferuji kandidatov, ktori maju
podobné osobnostné rysy ako oni. Napriklad, hodnotitel’ s extrovertnou povahou sa moze citit’
prijemne v pritomnosti extrovertného kandidata. Kalinova (2016, s. 57) doplia, Ze, tato zhoda
v osobnosti neposkytuje potrebné informacie na postudenie schopnosti kandidata v pracovnom
kontexte. Joniakova et al. (2022, s. 219) pridava Ze, predispozicie k vnimaniu kandidatov, ktoré
moézu ovplyvnit’ rozhodnutie vyberového procesu, predstavuji vyznamni hrozbu v oblasti
diskriminacie. Stereotypizacia nastava, ked’ st kandidatovi priradené vlastnosti, ktoré sa
zvyCajne vyskytuju uoséb v urcitej skupine, ato modze viest k odmietaniu kandidatov
z nepodlozenych dovodov. Kalinova (2016, s. 57) hovori, ze vytvaranie predsudkov nastava,
ked” hodnotitel' vnucuje svoje vlastné ndzory na to, ako by mal kandidat postupovat
v konkrétnych situaciach, a to bez dostatocnych informacii o kandidatovi, ktoré by umoznili
predpovedat’ jeho budici vykon. Podl'a Joniakovejetal. (2022,s.219) ak je hodnotenie
kandidata pozitivnejSie, nez by si zasluzil, len preto, ze predchadzajuci kandidat bol horsi, a nie
na zaklade objektivnych kritérii, ale iba na zaklade predchadzajiceho porovnania, vznika
kontrastny efekt, kedy sa zda, ze kandidat je lepsi, nez v skutocnosti je. Kalinova (2016, s. 57)
tvrdi Ze, chyby hodnotitelov, obvykle personalistov a manazérov, mozno minimalizovat’
prostrednictvom rdéznych metdd a postupov. Jednou z tychto metod je pouzitie Struktirovanych
rozhovorov, ktoré zahfiiaji vytvorenie Standardnej sady otdzok, umoznujlucej ziskavanie
relevantnych informacii. Autorka dopliia, e tymto spdsobom sa zabezpeéi, Ze vietci kandidati
budii konfrontovani srovnakymi otdzkami, ¢o je obzvlast dolezité pri jednoduchych
rozhovoroch 1+1. Joniakova et al. (2022, s. 219) zaroven odporuca zapojit’ viac hodnotitel'ov,
najmé z radov oddelenia 'udskych zdrojov a priamych nadriadenych. Je vhodné zvazit' ucast
dalsich kolegov, ¢im sa vytvori vyberova komisia, ktorda moze prispiet k réznorodosti
hodnotenia. Kalinova (2016, s.57) hovori, ze dolezitym krokom k minimalizacii chyb
hodnotitel'ov je ich tréning. Hodnotitelia by mali byt vyskoleni na to, ako hodnotit’ spravodlivo
a objektivne. Autorka dopliia, Ze to zahfia znalost’ kritérii hodnotenia, zabezpe&enie rovnakych
prilezitosti pre vSetkych kandidatov aspravne postavenie otazok. Joniakova et al.
(2022, 5.219) dopita, e okrem toho, je podstatné zabezpetit, aby boli hodnotitelia
v rozhovoroch nevyruovani amali dostatoéne vela asu. Autorka dopliia, Ze to zahffia
vytvorenie kultiry v organizacii, kde sa vyberové rozhovory vnimaji ako ddlezity proces a nie
ako zbytocna strata ¢asu, ktora odvadza pozornost’ od pracovnych povinnosti.

2.2 Metody vyberu zamestnancov a ich validita

Podla Cihovskejetal. (2014, s.73) metodicka priprava vyberu pracovnikov predstavuje
proces, kde sa vypracovava efektivny subor metdd, ktoré sluzia na postidenie a porovnanie
pracovnikov vzhl'adom na ich schopnosti a zodpovedajuce pracovné poziadavky. Ziskat’ plné
pochopenie jedinecnych individudlnych charakteristik pracovnika, ktoré ho vymedzuji ako
vhodného kandidata pre konkrétnu pracovnu poziciu, je narocnou ulohou. Podl'a Bélohlavka
(2016, s. 42) je zrejmé, ze pre vyber zamestnancov je odporucané vyuzit’ viacero metodd vyberu,
pretoze jedind metoda sama osebe nema dostatoént spolahlivost’ pri uréovani vhodnosti
kandidata pre dani pracovnu poziciu. Cihovska et al. (2014, s. 73) potvrdzuje, Ze vieobecne
plati, ze neexistuje jedna metdda, ktord by umoznila okamzite, presne a objektivne posudit’
pracovnika. Preto sa pri vybere pracovnikov Casto vyuziva rdéznorody stibor metdd, ktoré
mozeme rozdelit do dvoch hlavnych skupin. Pribisova et al. (2013, s. 119) dopliia, Ze $kala
metdd vyberu, sa aj nad’alej rozsiruje vdaka vplyvom informaénych technolégii. Dalej sa
PribiSova et al. (2013, s. 119) priklana k tvrdeniu kolegov, Ze v dnesnej dobe je zriedkavé, zZeby
organizacie vyuzivali pri vybere novych zamestnancov iba jednu z nasledujucich metod.
Cihovské et al. (2014, s. 73) dopiiia, 7¢ sa jednotlivé metddy &asto kombinuju rdznymi



sposobmi, s cielom dosiahnut ¢o najvacSiu objektivitu a ziskat’® komplexny pohlad na
kandidata na pracovnom mieste.

2.2.1 Popis metod vyberu zamestnancov

K metédam vyberu zamestnancov patri dokladna analyza dokumentacie. Lochmanova
(2016, s. 34) nazyva analyzu dokumentacie zakladnou metodou pri predvybere a nasledne pri
vybere vhodného wuchadzaca. Podla Paliskovejetal. (2021,s.94) su najcCastejSie
predkladanymi dokumentmi pri vyberovom konani zivotopis a motivacny list. Lochmanova
(2016, s. 36) d’alej uvadza, ze medzi analyzované dokumenty mozu patrit’ aj firemné dotazniky
pre uchadzacov, doklady o vzdelani a dalSie certifikaty, zoznam publikacnej Cinnosti pri
akademickych poziciach a niektoré organizacie dokonca vyzaduji aj overovanie odporicani.
Sukalova (2015, s. 43) oznaduje vyber a spravnu analyzu dokumentov od uchadzatov za
vyznamny vplyv na kvalitu predbezného vyberu uchadzacov o pracovné miesto. Dokumentacia
poskytuje dostatok dblezitych informacii, ktoré umoznuji zhodnotit’, ¢i je uchadza¢ vhodny pre
postup do vyberového konania. To, ¢o tento proces zahfia, podla Cihovskej et al. (2014, s. 73)
mdze byt’ subor normativnych a Specialnych metod.

Délezitym aspektom vyberu zamestnancov je podla Sukalovej (2015,s.43) metodicka
priprava, ktora zahima vypracovanie efektivneho stiboru metdd na posudenie a porovnanie
pracovnikov vzhI'adom na ich schopnosti a pracovné poziadavky. Z toho vyplyva, Ze pouZzitie
viacerych metod je Casto nevyhnutné, pretoZe neexistuje jedna metdda, ktora by umoznila
presne a objektivne posudit’ pracovnika. Preto sa ¢asto kombinuju rézne metody s cielom
dosiahnut’ ¢o najvicsiu objektivitu a ziskat’ komplexny pohl'ad na kandidata. Paliskova et al.
(2021, 5. 94) tvrdi, ze na druhej strane kvalita dokumentacie, ktora zahiha Zzivotopisy,
motivacné listy a iné relevantné informécie od uchadzacov, predstavuje zakladny krok pri
predvybere a vybere vhodného kandidata. Tie pomahaju urcit,, ktori uchadzaci buda postipeni
do vyberového konania.

Cihovska et al. (2014, s. 73) tvrdi Ze prva skupinu tvoria takzvané normativne metody, ktoré sa
pouzivaju v prakticky kazdom pripade prijimania pracovnika, bez ohl'adu na jeho poziciu alebo
urovenn pracovného zaradenia. Tieto metédy predstavuji klIGovy nastroj pre posudenie
zakladnych zruc¢nosti a schopnosti uchadzaca. Kalinova (2016, s. 53) na druhej strane opisuje,
ze normativne metddy sliizia na orientacné zistenie vlastnosti uchadzaca o pracovné miesto.
Tieto metody zahfniaju persondlnu anamnézu, analyzu dotaznika, hodnotenie zivotopisu,
hodnotenie predchadzajucich zamestnavatel'ov a vyberovy pohovor. Podl'a oboch autoriek,
Cihovskej et al. (2014, s. 73) a Kalinovej (2016, s. 53) prva skupina tvori takzvané prvotné
oznacenie zakladnych znalosti uchadzaca, ktoré sa vyhodnocuji na zaklade dostupnych
podkladov, ktoré uchadza¢ sam poskytol v kombinacii s vyberovym pohovorom.

Druhou skupinou st podla Cihovskej et al. (2014, s. 73) $pecidlne metédy, ktoré sluzia na
testovanie Specifickych vlastnosti uchadzacov o zamestnanie. Tieto metody sa uplatiuju
v pripadoch, kedy je potrebné preskiumat’ konkrétne kvalifikacie, skisenosti alebo osobnostné
charakteristiky uchadzaca, ktoré su relevantné pre danu pracovnu poziciu. PouZitie tychto
$pecialnych metod moze zvysit G€innost’ a presnost’ vyberového procesu, ked’Ze sa zameriavaju
na relevantné aspekty zamestnancov. Kalinova (2016, s. 53) upresiiuje ze Specialne metody
zahriuju testy pracovnej spoOsobilosti, ktoré sluzia na preskimanie vlastnosti uchadzaca.
Specialne metody, podla autoriek slizia na testovanie $pecifickych vlastnosti uchadzadov
v suvislosti s konkrétnymi poziadavkami na pracovné miesto, ako su kvalifikacie, skusenosti
alebo osobnostné charakteristiky, ¢o moze viest’ k zvySenej ucinnosti a presnosti vyberového
procesu.
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Podla Cahy (2017, s. 101) sa vyberovy proces moze rozdelit’ na dve hlavné formy. Prvou je
vyberové konanie, ktoré sa pouziva pri vybere uchadzacov na robotnicke pozicie, pri prijimani
administrativnych a niz8$ich riadiacich pracovnikov. V tomto pripade sa casto vyuzivaju
obmedzenejSie metddy vyberu, a cely proces je pomerne jednoduchsi. Kalinova (2016, s. 52)
na druhej strane tvrdi, Ze konkurzné riadenie sa uplatiiuje pri obsadzovani vyssich riadiacich
pozicii a funkcii Specialistov. Tento typ vyberového procesu je komplexnejsi a vyzaduje SirSie
a prisnejsie kritérid. Preto sa v ramci konkurzného riadenia Casto vyuZziva rozsiahlejsia paleta
metdd vyberu. Caha (2017, s. 102) doplia, Ze oba pristupy k vyberu maju svoje vlastné
charakteristiky a vyzaduju odlisny pristup pri hodnoteni a vybere vhodnych kandidatov.

Sikyt et al. (2022, s. 38) na zaver dopliia, e zoznam vhodnych uchadzadov v zavislosti od
situacie, idealne obsahuje priblizne pét az desat’ mien potencialnych uchadzacov o pracovné
miesto, ktori spifajii potrebné poziadavky na zamestnanca. Tito uchadzadi budii pozvani na
dalsi krok vo vyberovom procese. Ich zoznam sa usporiada abecedne. Dalej Kalinova
(2016, s. 53) doplita, Ze pred zacatim osobnych stretnuti uchadzacov sa nevykonava ziadne
porovnavanie a neuréuje sa ich poradie podla schopnosti. Siky¥ et al. (2022, s. 39) tvrdi, Ze
zoznam nevhodnych uchadzac¢ov obsahuje menda ostatnych uchadzacov o pracovné miesto,
ktori prejavili zdujem, ale nesplituju nevyhnutné poziadavky na pracovnikov. Podla Sukalovej
(2015, 5. 44) je dolezité vSetkym tymto uchadzaCom zaslat zdvorily odmietavy list
s pod’akovanim za ich zaujem o pracovné miesto.

2.2.2 Normativne metédy vyberu zamestnancov

Normativne metédy vyberu zamestnancov podla Cihovskejetal. (2014,s.73) zahffiajt
nastroje, ktoré sa povazuju za nevyhnutné pri hodnoteni schopnosti uchadzacov o zamestnanie
vo vSetkych kategoriach pracovnikov. Podl’a autorky, ako minimalne poziadavky na posudenie
kvalifikacie uchadzacov pri rozhodovani o ich prijati do pracovného pomeru sa povazuju tieto
metody. Kalinova (2016, s. 53) dopliia Ze, medzi tieto zakladné metddy patri dokladna analyza
pracovnej historie a osobny pohovor s uchadza¢mi.

Podla Cihovskejetal. (2014,s.73) persondlnu anamnézu mozno charakterizovat' ako
dokladnu analyzu zivotného priebehu uchadzaca. Tento komplexny rozbor zahfiia skimanie
pisomnych informacii poskytnutych samotnym uchadzacom, ako aj tych, ktoré pochadzaju od
inych jednotlivcov a organizacii. PribiSova et al. (2013, s. 119) uvadza, ze do tejto analyzy
spadajui dokumenty ako Zziadost” o pracovnu poziciu, motivacny list, dotaznik, Zivotopis,
kvalifikacné certifikaty a referencie, ktoré su dolezitymi zdrojmi informacii o sktisenostiach,
vzdelani a predchadzajticich pracovnych postoch uchadzaca.

Zivotopis je podla Sukalovej (2015, s. 44) jednou z najéastejsie vyuzivanych metod pri vybere
zamestnancov a obvykle sa kombinuje sinymi metédami. Podl'a Kulhavého et al.
(2017, 5. 316) je tento nastroj povazovany za zakladny a nezamenitelny pri vybere novych
pracovnikov, a to nielen pri predvybere, ale aj v samotnom procese vyberu. Sukalova (2015, s.
44) uvadza, Ze Zivotopis poskytuje faktické idaje ako osobné udaje, dosiahnuté vzdelanie,
priebeh zamestnani, Specidlne osobné kvality, mimopracovné aktivity ¢i referencie
v prehl'adnej forme, ktora umoZiuju posudenie toho, &i uchadza¢ spiiia pozadované kritéria pre
danti pracovnii poziciu. SikyF et al. (2022, s. 38) stihlasi s podrobnostami, ktoré musi Zivotopis
obsahovat’, ale zaroven tvrdi, Ze je nutné sa pri pohl'ade na Zivotopis aj spravne pytat’ na otazky
typu aké najvyssie vzdelanie uchadza¢ dosiahol, kde Studoval ¢i pracoval a ¢im sa pracovne
zaoberal, ¢o nasledne definuje konkrétne skutoc¢nosti o uchadzacovi, ktoré nam oddelia
vhodnych od nevhodnych uchddzadov. Sukalova (2015, s. 44) d’alej uvadza Ze Zivotopis moze
mat rozne formy, ale v sucasnosti sa Casto uprednostiiuje Struktarovany zivotopis. Existuje aj
jednotny eurdpsky format Zivotopisu, znamy ako Europass. Sikyt et al. (2022, s. 38) tvrdi, Ze
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délezitym bodom, je aj samotné vyhodnotenie zivotopisu, ¢o umoziuje zhodnotit’, ¢i uchadzaci
o zamestnanie spiiiaju pozadované kritéria pre pracovnu poziciu a uréit, &i st adekvatnymi
kandidatmi, ktori by mali byt pozvani na d’alSie fazy vyberového procesu, najmé na vyberovy
pohovor. Sukalova (2015, s. 44) dopliia, Ze pri hodnoteni Zivotopisu sa okrem uvedenych
faktorov zohl'adnuje aj jeho formalna stranka, graficka uprava a spravny pravopis. Lochmanova
(2016, s. 37) uvadza, ze v procese hl'adania nového zamestnania je zivotopis ¢asto miestom,
kde uchadzaci robia chyby. Autorka uvadza medzi najcastejSie chyby, s ktorymi sa personalisti
v praxi Casto stretavaju radi priliSne podrobny opis osobnych informacii, uvadzanie
nepravdivych informacii, zverejiiovanie citlivych tdajov, kritika predchadzajaceho
zamestnavatel'a alebo nadmerna sebaistota a pretla¢anie svojich uspechov. Podla Sikyta et al.
(2022, s. 38) pri predvybere vhodnych uchadzacov o pracovné miesto sa informacie uvedené
v zivotopisoch konkrétnych uchddzacov o ich zrucnostiach a schopnostiach, porovnavaju
s poziadavkami na pracovnikov pre danu poziciu.

Motivaény list je podla Pribisovejetal. (2013,s. 119) sucastou zivotopisu a umozinuje
uchadzacovi preukazat’ svoj skuto¢ny zaujem o pracovnu poziciu a zddraznit, ako su jeho
schopnosti  a predpoklady relevantné pre poziadavky pracovného miesta. Podla
Paliskovej et al. (2021, s. 95) je motivacny list kratky, najviac jednostranovy text, ktory strucne
popisuje, ako uchadza¢ zodpoveda obsadzovanej pozicii. Autorka dopliiia, Ze tento list by nemal
byt prili§ vSeobecny ani prili§ formalny ajeho primarnym cielom je ziskat’ pozornost.
PribiSova et al. (2013, s. 119) dopliia, Ze motiva¢ny list by mal obsahovat’ zdévodnenie, preco
uchadza¢ chce pracovat’ v konkrétnej organizacii, ¢o ho zaujalo a ako moze prispiet’ k jej
tispechu. Dalej by mal obsahovat’ predstavy uchadzaga o tom, ako by sa v danej organizacii
zapojil, preco je prave on vhodny na dant poziciu, ¢o vie pontiknut’ a aky bude jeho najvacsi
prinos.  Lochmanova (2016, s.37) dodava, ze cielom motiva¢ného listu je dokazat
personalistovi, zaujem o pracovnu poziciu a presvedCit’ personalistu, aby pozval uchadzaca na
osobny pohovor.

Dotaznik podla PribiSovejetal. (2013,s. 119) sluzi na preukdzanie zdujmu kandidata
o pracovné miesto a poskytuje organizacii podrobnejSie informacie o uchadzacovi. Tieto
formulare si Casto vyuzivané vo vicsich organizaciach. PribiSovaetal. (2013,s. 119)
upresiiuje, ze v niektorych pripadoch, moéze dotaznik obsahovat detailni Struktaru,
kde organizacia hodnoti jednotlivé otazky na zaklade ich ddlezitosti v kontexte pracovného
miesta. Podl'a Sukalovej (2015, s.45) kvalita a tginnost pouZivanych dotaznikov zavisi
predovsetkym od dokladného vyberu otazok, pri ktorom je potrebné dodrziavat’ tieto zasady:
otdzky musia byt formulované jasne azrozumitelne, maji motivovat uchadzacov
k odpovediam, ale nesmeruju ich k "spravnym" odpovediam, otazky by sa mali zameriavat’ na
informacie tykajlice sa pracovnej pozicie a byt’ uzitocné pri hodnoteni schopnosti a kvalifikacie
uchadzatov. Armstrong etal. (2015, s. 283) doplia, Ze podstatnou tlohou personalistu je
rozhodnut’, ktoré kritéria si podstatné a v dotazniku sa nasledne budt posudzovat’. Sukalova
(2015, s. 45) upresnuje, Ze organizacie pouZzivaju rdzne varianty dotaznikov, ktoré sa Casto liSia
aj podla roznych kategorii zamestnancov a pracovnych pozicii, pricom otvorené dotazniky
poskytuju uchadzacom prilezitost’ podrobnejsie vysvetlit' niektoré aspekty. Armstrong et al.
(2015, s. 283) dopina Ze zvysenie efektivnosti dotaznika moze byt doplnené o informacie zo
socialnych sieti uchadzacov. Sukalova (2015, s. 45) uzatvara, Ze vyuzitie dotaznika je vhodné
v roznych situaciach a bezne sa uklada do osobného spisu prijatého zamestnanca, sluzi ako
zdroj informacii v evidencii zamestnancov. PribiSova et al. (2013, s. 119) na zaver doplifa, ze
odpovede z dotaznikov m6zu byt bodované, a celkové hodnotenie potom rozhoduje o uspechu
alebo netispechu uchadzaca.

Vyberovy pohovor je podla Sukalovej (2015, s. 45) jednou z najéastejsie vyuzivanych metod
pri vyberovych konaniach. Okrem overenia uz zndmych faktov o uchadzacovi, umoziuje
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pohovor prehibit’ celkové jeho poznanie tym, Ze umoZiuje vidiet jeho reakcie, Zivotné
skusenosti, intuiciu aschopnost’ reagovat na neocakavané situacie. Armstrong et al.
(2015, s. 287) zdiel'a nazor a dopiiia, Ze pohovor je vlastne diskusia tvarou v tvar, &o vytvara
uzsi vztah medzi personalistom a uchddzacom. Collier (2022 s. 178) taktiez vyberovy proces
opisuje ako obojstranny rozhovor a zdoraziuje férovost’ tohto rozhovoru dvoch stran, ktoré
maji rovnaké prava na podmienky. Sukalova (2015, s. 45) dopliiia, Ze vd’aka tomu je mozné
sledovat’, ako uchadzac¢ prejavuje svoje emocie a ako komunikuje s inymi 'ud’'mi, pricom sa
vytvori lepsi obraz o jeho osobnosti a schopnostiach. Armstrong et al. (2015, s. 287) tvrdi, Ze
vyberovy pohovor by mal byt cielenou konverzaciou, ktora je riadena a kontrolovana tak, aby
bolo mozné ziskat’ ¢o najviac informacii, ktoré pomdézu predpovedat, ako by uchadza¢ mohol
uspiet’ v buducej praci. Podla Sukalovej (2015, s. 46) pre obe strany teda organizaciu aj
uchadzaca je pohovor prilezitostou ziskat' potrebné informdacie na zaklade ktorych sa mozu
rozhodntit’. Autorka dopiia, e organizacia sa rozhoduje, & pontikne uchadzacovi pracovné
miesto, a uchadza¢ sa rozhoduje, ¢i ponuku prijme. PribiSova et al. (2013, s. 120) tvrdi, ze
pohovory mézu mat’ viac poddb a rozdel'uje ich do troch kategoérii, ktorymi s Strukturovany
pohovor, polostrukturovany pohovor a nestruktirovany pohovor.

Struktarovany pohovor ktorého zakladnym znakom podla Sukalovej (2015, s. 46) je, Ze obsah,
poradie otazok a ¢as vyhradeny na jednotlivé otazky pre kandidata, st pevne stanovené vopred.
Armstrong et al. (2015, s.288) dopliia, Ze vsetky otazky su Standardizované, a vietkym
kandidatom sa kladd rovnaké otazky, aich hodnotenie sa uskutoCnuje prostrednictvom
porovnavania odpovedi kandidatov s preddefinovanymi modelovymi odpoved’ami. Podla
PribiSovej et al. (2013, s. 120) vyhodou tejto metdody pohovoru je jej vysoka ucinnost,
spol'ahlivost’, presnost’ a objektivita pri hodnoteni kandidatov. Podla autorky, tato metoda
umoznuje porovnat’ nielen odpovede kandidatov s modelovymi odpoved’ami, ale aj samotnych
kandidatov medzi sebou. Naopak, Armstrong et al. (2015, s. 288) uvadzaji, ze tento typ
pohovoru obmedzuje kandidatov v moznosti predstavenia sa a rovnako zuZuje priestor pre
personalistu na kladenie dopliujicich otdzok, ¢im znemoznuje ziskanie komplexnejSieho
pohl'adu na kandidata.

Polostrukturovany pohovor ma podl'a Pribisovej et al. (2013, s. 120) vysSiu mieru flexibility
pre personalistu, ktory ma k dispozicii predpripravené otazky, ale k nim ma aj dopliujtce
otazky z oblasti pracovného miesta, na ktoré je uchadza¢ prijimany. Sukalova (2015, s. 47)
dopiita, Ze tato forma pohovoru ma vyssie naroky na personalistu a zniZzuje objektivitu
hodnotenia uchadzacov o miesto, pretoze porovnavanie odpovedi ostatnych kandidatov nebude
korelovat’.

Nestruktarovany pohovor je podla Sukalovej (2015, s. 46) pohovor vedeny personalistom,
kedy si zoznam oblasti, obsah apostup tvori personalista priebezne pocCas pohovoru.
Armstrong et al. (2015, s. 288) dopliia, Ze otazky nemaju konkrétny ciel’ ale cielom je zistit
celkovy obraz o uchddzacovi, na zaklade ktoré¢ho je posudzovany, ¢o vytvara subjektivny nazor
personalistu. Sukalova (2015, s. 46) tvrdi, Ze nestruktirovany pohovor stazuje porovnatelnost’
jednotlivych uchadzacov a nedokaze ich objektivne hodnotit. PribiSova et al. (2013, s. 120)
dopliia, Ze vyhodou tohto pohovoru je absoliitna flexibilita vedenia pohovoru, ale nevyhodou
je vysoké riziko moznosti vyskytu chyb.

Sukalova (2015, s. 46) a Kalinova (2016, s. 54) rozdel'uji pohovory do viacerych kategorii, ¢o
umoznuje konkrétnejSie naplanovanie pohovoru pred jeho zacatim na zaklade potrieb
organizacie ¢i vedenia.

Individualny pohovor, ktory je podla Kalinovej (2016, s.54) taky, kde jediny zastupca
organizacie vedie rozhovor suchddzacom, priCom casto ide o priameho nadriadeného.
Sukalova (2015, s. 46) doplna, ze tento pristup umoziuje vytvorit' otvorenu atmosféru, avsak
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moéze byt subjektivnejs$i aje vhodnejsi pre obsadzovanie pozicii s niz§imi narokmi na
kvalifikaciu.

Panelovy pohovor je podl'a Kalinovej (2016, s. 54) taky, kedy je uchadzac¢ pred komisiou, ktora
obvykle pozostava ztroch az Styroch Clenov, vratane priameho nadriadeného, persondlu,
vys§ieho nadriadeného a pripadne zastupcu odborového zvizu. Sukalova (2015, s. 46) doplia,
Ze tento pristup je objektivnejsi, ale méze byt stresujiicejsi pre uchadzaca.

Postupny pohovor Kalinova (2016, s. 54) radi ako sériu pohovorov s réznymi hodnotite'mi, ¢o
pomaha odstranit’ nevyhody predchadzajucich pristupov. Sukalova (2015, s. 46) doplna, ze
tento typ pohovoru je ¢asovo naro¢ny pre uchadzaca.

Skupinovy pohovor Kalinova (2016, s. 54) oznacuje ako situaciu, kde na jednej strane je
skupina uchadzacov a na druhej strane jeden alebo viaceri hodnotitelia. Podl’a autorky, sa tento
typ pohovoru pouZziva na cCiastocné hodnotenie niektorych aspektov, najmé spravania
uchadzatov v skupine. Sukalova uzatvara (2015, s. 46) Ze takyto pohovor znaéne zabezpeduje
usporu casu, ale nezarucuje komplexné hodnotenie kazdého uchadzaca. Jednou z nevyhod je
naro¢nost’ pripravy a hodnotitel'ov.

Collier (2022, s. 178) uvadza, ze pri vyberovom pohovore nie je dolezité, aby bol pripraveny
len kandidat, ale aj manazér ¢i personalista, ktory vyberovy pohovor vedie, aby sa zo straven¢ho
&asu vyberovym pohovorom ziskalo maximum informécii z oboch stran. Sukalova (2015, s. 47)
taktiez tvrdi, ze je vel'mi dolezité vyvarovat’ sa chybam pri pohovore, ktor¢ moézu ovplyvnit
vysledky vyberového riadenia, kedy sa nesmie zabudat na spravnu pripravenost pred
samotnym pohovorom zo strany personalistu, ¢o zahffia informovanost’ o uchadzacoch,
pripravenost otazok a dotaznikov atiez zaistenie pokojné¢ho miesta na samotny priebeh
pohovoru. Aj Joniakova et al. (2022, s. 212) tvrdi, Ze pohovor by mal byt naplanovany, a tiez
usmeriiovany a kontrolovany s cielom presnejsie posudit’ buduci vykon uchadzaca na pracovné
miesto. Kulhavy et al. (2017, s. 175) d’alej poukazuje na chyby manazérov, ktori prichadzaju
na pohovor nepripraveni alebo neposkytuji rovnocenné podmienky pre uchadzacov. Collier
(2022, s. 178) uvadza, ze takéto pohovory sa koncia ako netispesné a najmi uchadza¢i mézu
nadobudnut’ negativne pocity, ¢o ovplyviuje ich rozhodovanie pracovat’ pre dant organizaciu.
Na druhej strane sa rovnaky autor vyjadruje, ze neuspech pri vyberovom pohovore ma do
budiicnosti negativny dopad aj na manazéra, ktory neuspesny pohovor viedol. Podl'a Sukalovej
(2015, s. 47) sa pocas pohovoru nesmu podcenovat’ ziskané informéacie ako napriklad silné
a slabé stranky, neverbélne prejavy uchadzaca, nepravdivé odpovede uchadzaca, ale mysliet’ aj
na profesionalitu personalistu a nepodl'ahniit’ dominantnému prejavu, zlej formulacii otazok,
predsudkom ¢i generalizacii. Autorka dodava, Ze pohovor moéze byt tak uspesny, ako je
pripraveny personalista. Joniakova et al. (2022, s.212) na zaver dopiiia, Ze kvalifikovani
odbornici na pohovory suchadzaémi maji jasno vtom, akych kandidatov potrebuji
a predovsetkym maju zrucnosti, viest' kvalitné pohovory.

2.2.3 Specidlne metédy vyberu zamestnancov

Podla Cihovskej et al. (2014, s. 74) sa $pecidlne metody vyberu zamestnancov vyuzivaju
scielom poskytnut’ presnejSie  informacie o urovni inteligencie, osobnostnych
charakteristikach, schopnostiach anabitych znalostiach, nez by bolo mozné ziskat
prostrednictvom vyberového pohovoru. Sikyt etal. (2022, s. 40-41) tvrdi, Ze tieto metddy
zahrnuju psychologické testy, assessment centra, ukazku prace, analyzu rukopisu a d’alSie.
Cihovska et al. (2014, s. 74) dopifia, ze zakladnymi kategoriami tychto testov v ramci vyberu
pracovnikov s testy inteligencie, osobnosti a schopnosti. Sukalova (2015, s. 47) potvrdzuje
informécie od Cihovskej et al. a dopiiia, ze vd’aka testovej forme je mozné porovnavat
individualne spravanie viacerych uchadzacov. Podl'a Paliskovejetal. (2021, s.97) testy
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pracovnej sposobilosti nie st pouzivané samostatne a nie je mozné ich povazovat za hlavna
metodu vyberu, ale maju iba doplnkovy charakter. PribiSova et al. (2013, s. 121) doplna, ze
testy maju vysoku platnost’, ak sa testuje prave ta oblast’, ktoru organizacia potrebuje, aby bola
testovana.

Psychologické testy podl'a Cihovskej et al. (2014, s. 74) predstavuju objektivny prostriedok na
meranie individualnych schopnosti alebo charakteristik. St to moderné a vedecky podlozené
met6dy na postdenie pracovnej sposobilosti jednotlivca. Sukalova (2015, s. 47-48) dopiia, ze
kvalifikovani psychologovia zostavuju a vyhodnocujii psychologické testy. Armstrong et al.
(2015, s. 288) tvrdi, ze psychologické hodnotenie je ¢asto vykonavané pre pozicie na strednej
a vy$Sej manazérskej irovni, kde je kladeny zvyseny doraz na psychické naroky. Sukalova
(2015, s. 47-48) uzatvara, ze, psychodiagnostické metéody umoznuji spolahlivo posudit’
schopnosti pre rézne povolania a poskytujii manazérom a personalistom kvalitné informacie
pre personalne rozhodnutia.

Testy inteligencie podl'a Armstronga et al. (2015, s. 288) hodnotia mentalne schopnosti, ktoré
su ¢loveku uzitocné na rieSenie intelektualnych uloh, vyzadujicich vedenie a kritické myslenie.
Cihovské et al. (2014, s. 73) dopiiia, Ze testy inteligencie hodnotia kognitivne schopnosti
jednotlivea v roznych intelektualnych oblastiach, ako su logické myslenie, verbalna zruénost,
abstraktné uvazovanie, pozornost, priestorova predstavivost, schopnost kombinovat
informacie a d’aliie. Dalej Cihovska et al. (2014, s. 73) dopliia Ze tieto testy sa vykonavaji
s cielom posudit’ intelektuadlnu vykonnost jednotlivca vo vztahu k jeho vekovej skupine.
PribiSova et al. (2013, s. 121) dopiiia, e roznorodost’ inteligenénych testov predstavuje vyzvu
pri ich pouziti aich vyhodnocovanie je Casto naro¢né vzhl'adom na Specifické poziadavky
pracovnych pozicii.

Testy osobnosti podl'a Armstronga et al. (2015, s. 289) st osobnostné testy psychologického
charakteru a maju za ulohu identifikovat’ zakladné vlastnosti povahy a osobnosti uchadzaca,
ktoré su kl'uCové pre uspesné vykonavanie pozadovanej prace. PribiSova et al. (2013, s. 122)
zase tvrdi, Ze testy osobnosti sa snazia zhodnotit’ osobnost’ uchadzaca s cielom predpovedat’
jeho pravdepodobné spravanie v konkrétnej tilohe alebo situacii, ktora je Specificka pre danu
pracovni poziciu. Armstrong etal. (2015, s.289) doplha, Ze tieto testy tiez sliZia na
identifikaciu réznych aspektov osobnosti uchadzaca, ako napriklad jeho extrovertnost,
emocionalnu stabilitu, socialnu interakciu a iné. PribiSova et al. (2013, s. 122) dopiﬁa, ze tieto
typy testov su najviac relevantné pri pracovnych poziciach, kde osobnostné vlastnosti hraju
kI"a€ovl ulohu pri Gspesnom plneni pracovnych povinnosti. Armstrong et al. (2015, s. 289) na
zéver doplia, Ze takéto testy by mali byt vypracované renomovanym psycholégom alebo
Specializovanou agenturou na zaklade vyskumu v organizacii.

Testy schopnosti ako tvrdi PribisSovaetal. (2013,s.122), slizia k preskimavaniu
a hodnoteniu Specifickych vedomosti a zrucnosti uchadzacov, ktoré su nevyhnutné pre
vykonavanie pozadovanej prace. Tieto testy sa zameriavaju na posudenie rozsahu schopnosti
zamestnanca. Podla Armstronga et al. (2015, s.289) a Sukalovej (2015, s. 46) tieto testy
meraju verbalne, numerické, priestorové a mechanické schopnosti. Frischmann et al.
(2017, s. 75) uzatvara, Ze je potrebné aby skuska bola predom pripravend a mala stanoveny
konkrétny priebeh a zaroven je urceny dostatocny ¢as na jej vykonanie.

Assessment centrum je systematicky nastroj vyberu, ktory hodnoti sucasné schopnosti
zamestnancov a urcuje ich buduci profesionalny rozvoj, ako uvadza Pechova et al. (2016, s. 9)
tato metodda, opisana aj PaliSkovou et al. (2021, s. 38), zahia sériu testovacich metod, ktoré
poskytuju komplexny pohl'ad na vlastnosti, schopnosti a vhodnost’ kandidatov na pracovné
miesto. Podl'a Paliskovej et al. (2021, s. 98) ma assessment centrum vysoku hodnotu, pretoze
kombinuje viacero metod. Pechova (2016, s. 65) dopiiia Ze ho je mozné pouzit' k vyberu
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zamestnancov ako z vnutornych tak aj zexternych zdrojov. Paliskovaetal. (2021, s. 98)
hovori, Ze tato metdda poskytuje Siroky komplex informéacii o kandidatoch a zvySuje presnost’
vyberu pracovnikov. Armstrong et al. (2015, s. 291) tvrdi Ze assessment centrum za pomoci
r6znych metdd hodnoti skupinu kandidatov pocas vymedzeného ¢asového obdobia, s cielom
ziskat’ komplexnejsi a vyvazenejsi pohl'ad na vhodnost’ kazdého ¢lena skupiny, vratane réznych
uloh asimulacii zameranych na kIiCové aspekty pracovnej pozicie. Paliskova et al.
(2021, s. 99) spomina aj casovil narocnost’ v priprave, priebehu a hodnoteni assessment centra,
ktora vedie k zvySenym nakladom. Daldim kritickym faktorom je podla autorky kvalita
hodnotitel'ov, ktori musia byt dobre vySkoleni na nezavislé hodnotenie ucCastnikov
v assessment centre a poskytnutie relevantnych sprav oich vykonoch a potenciali.
Armstrong et al. (2015, s. 292) uzatvara, ze na hodnoteni sa podiel’aju viaceri hodnotitelia na
roznych urovniach a zabezpecuji vzdjomnu interakciu a objektivitu celkového hodnotenia.

Grafologicka analyza sa podl'a Cihovskej et al. (2014, s. 77) pouZiva pri vybere pracovnikov
s cielom analyzovat rukopis uchadzaca, odvodit zneho informacie o jeho osobnosti
a predpovedat’ jeho buduci pracovny vykon. Tato metdda je pouzivana len velmi malo a jej
validita neprinasa pozadované vysledky.

2.2.4 Validita metéd vyberu zamestnancov

Podrla PribiSovej et al. (2013, s. 123) organizacia uvazuje o tom, ktoré metody vyberu su pre fiu
najvhodnejsie, pokial' ide o schopnost’ predvidat' kvalitu budicich zamestnancov. Podla
Bélohlavka (2016, s. 40) je metoda validna iba vtedy, ak sa skutocne vyberu len ti naleziti
kandidati a zamietnu sa ti nevyhovujuci. Z toho vyplyva, Ze je spravne zmerané to, ¢o sa ma
zmerat'. PribiSova etal. (2013, s. 123) dopiiia, ze validatné metody st postupy, ktoré sa
pouzivaju na overenie, ¢i urcitd informacia skutocne dokéze ucinne predpovedat’ schopnosti,
ktoré pri vyberovom konani kandidati preukazali. Armstrong et al. (2015, s. 292) zase tvrdi, ze
validita zist'uje, ¢i je konkrétna metdda presna a ¢i meria to, o ma. Podl'a PribiSovej et al.
(2013, s. 123) je mozné valida¢né metoddy rozdelit’ do dvoch hlavnych kategorii, v prvom rade
metddy zalozené na obsahu a v druhom rade, metddy orientované na kritéria. Armstrong et al.
(2015, s. 292) na vyhodnocovanie validity vyuziva kritériovy postup, ktory zahiia zhodu medzi
vysledkami metddy a predpovedanym naslednym spravanim pracovnikov. PribiSova et al.
(2013, s. 123) udava, ze valida¢né metddy zalozené na obsahu spocivaju v navrhu vyberovych
metod, ktoré su zamerané na hodnotenie znalosti, zru¢nosti a schopnosti, ktoré st relevantné
pre danti pracovni poziciu. Strenitzerova (2015, s. 78) doplifia, Ze obsahové hl'adisko zahfiia
analyzu dokumentov uchadzaca, Struktarovany dotaznik, testovanie, arozhovor.
PribiSova et al. (2013, s. 123) na druhej strane tvrdi, Ze tieto metody sa nezameriavajil na mieru
zhody medzi vyberovymi vysledkami a vykonom v praci, ani na koeficient validity, ale na
zhodnotenie, do akej miery st naroky pracovnej pozicie a vykon kandidata v sulade pocas
vyberového procesu. Armstrong et al. (2015, s. 292) tvrdi, ze druha skupina, teda validacné
metddy orientované na kritéria, sa venuju porovnavaniu vysledkov predikénych faktorov, ako
napriklad vysledky testov alebo vysledky pohovorov, s kritériami Uspechu na pracovnom
mieste, ako je pracovny vykon, dochadzka alebo kariérny postup. Autor dopiiia, Ze skiseny
hodnotitel dokaze prognozovat a spolahlivo rozli§it medzi jednotlivymi kandidatmi
a nehodnoti schopnosti, ktoré su I'ahko ziskateI'né pri praci alebo rutinne.

Podla Armstronga et al. (2015, s. 292) validitu mozno kvantifikovat pomocou korelacného
koeficientu, pri ktorom hodnota 1,0 indikuje dokonali zhodu medzi vysledkami a naslednym
spravanim, zatial ¢o hodnota 0,0 ukazuje uplny nestlad medzi tymito dvoma faktormi.
Bélohlavek (2016, s. 41) dopiiia, Ze tento vypocet je obvykle pouzivany, ale niekedy prinasa
lepsie vysledky pouzit Spearmanov poradovy koeficient korelacie. Podl'a Cihovskej et al.
(2014, s. 77) na zaklade prieskumov z Velkej Britanie a USA je mozné za vhodné metody
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vyberu zamestnancov povazovat’ tie, ktorych korela¢ny koeficient dosiahol hodnotu minimalne
0,40. Bélohlavek (2016, s. 41) dopliia, Ze vyberové nastroje, ktoré maju hodnotu bliZiacu sa
k0,0, nie st vhodné, pretoze nedokdzu spolahlivo predpovedat uspech uchadzaca.
Pripodobiiuje ich situécii, ako keby sa na zdklade vysky postavy ¢loveka snazili predpovedat’
uspesnost’ v Skole, z ¢oho vyplyva Ze jedna o nahodny vyber.

Tabul'ka 1 Validita metdd vyberu zamestnancov

Metoda vyberu Validita
grafoldgia 0
referencie 0,13
nestruktirovany pohovor 0,31
test osobnosti 0,38
Zivotopisné udaje 0,4
assessment centre 0,41
test schopnosti 0,54
ukazka prace 0,55
Struktirovany pohovor 0,62

Zdroj: Koubek (2011), vlastné spracovanie

Podla Cihovskej (2014, s.78) ztabulky 1 vyplyva, Ze najvhodnej$im sposobom vyberu
zamestnancov je Struktiirovany pohovor spolu s ukazkou prace a testom schopnosti. Naopak,
testy osobnosti, ktoré sa ¢asto pouzivaju, neposkytuji ziadne vyrazné vyhody, a grafologia je
nevhodnou metoédou pri vybere zamestnancov. Bélohlavek (2016, s. 41) uzatvara, ze pre
kvalitny vyber zamestnancov, by sa konkuren¢na validita mala pohybovat’ miniméalne 0,50, o
nie je vela, ale je potrebné uvazovat’ nad vSetkymi aspektami, ktoré¢ maji vplyv na vykon
zamestnanca a teda neurcuju presne jeho skuto¢nu schopnost’ v dobrom alebo zlom zmysle.
Strenitzerova (2015, s. 78) tvrdi, ze metddy je vhodné kombinovat’ a dbat’ na ziskanie presnych
informacii o pracovnom profile uchadzaca, zistit, ¢i je na pracovné miesto vhodny
a nadobudnutie prinosu pre organizaciu. Autorka taktie? dopiiia, Ze ziskanim motivacie
a dovodu, preco sa uchadzac hlasi na danu poziciu doplni pohlad na celkovia vhodnost
kandidata.

Zhrnutim sa validita zaobera tym, ¢i konkrétna metdoda meria to, ¢o ma a ¢i dokaze predpovedat’
schopnosti kandidatov. Metody zalozené na obsahu, sa zameriavaju na hodnotenie znalosti
a schopnosti relevantnych pre pracovnu poziciu, a metody orientované na Kritéria, porovnavaju
vysledky predikénych faktorov s kritériami uspechu na pracovnom mieste. Dolezité je, aby
sktseny hodnotitel' dokéazal tispesne rozlisit medzi kandidatmi a zhodnotit’ ich schopnosti
v suvislosti s poziadavkami pracovnej pozicie.

2.3 Metodika prace

Metodika prace sa venuje detailnému vysvetleniu metodolégie, ktora bola pouzita pri
vypracovani tejto bakalarskej prace. Praca je Struktirovana do dvoch casti priCom prva,
teoreticka Cast, sa zameriava na problematiku vyberu zamestnancov ako celku. V tejto Casti je
podrobne vysvetleny proces a metody vyberu zamestnancov. Pramenmi v teoretickej Casti tejto
prace boli odborné publikacie, ktoré analyzuji aspekty riadenia l'udskych zdrojov vratane
konkrétnych oblasti a procesov, ktoré st jeho sti¢astou. Jednotlivé knihy sa zaoberaju vyberom
zamestnancov, a prezentuju moderné metédy v tejto oblasti. Autori zdielaji praktické
skusenosti a rady, a ukazuji zaujimavé postupy, ktoré¢ pouzivaji personalni manazéri. Tieto
knihy poskytuji navody na rieSenie neistoty, ktord Casto sprevadza rozhodovanie o prijati
novych zamestnancov. Okrem toho obsahuju kritéria pre spravny vyber zamestnancov
ametody vyberu zamestnancov, a kladu doélezité otazky, ktoré by personalisti a manazéri
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zodpovedni za vyber mali vediet' zvladnut' a docielit’ tak priaznivy vyber zamestnancov. Pri
hl'adani relevantnych zdrojov boli pouzité kl'icové slova, ako vyber zamestnancov, riadenie
Pudskych zdrojov ¢i personalne planovanie. Zdroje autorka nadobudla najmé v univerzitne;j
kniznici v Bratislave, niektoré tituly boli zakupené a odborné c¢lanky boli vyhladané
prostrednictvom internetu. Na blizSie pochopenie fungovania organizacie v oblasti I'udskych
zdrojov a vyberu zamestnancov boli pouzité kvalitativne a kvantitativne metody. Prakticka,
cast’ uskutoc¢nuje aplikaciu teoretickych znalosti z prvej Casti. Realizacia tejto Casti sa zaklada
na spolupraci so zastupcami organizacie, a to na zaklade ich suhlasu, bez ktorého by vykonanie
planovaného vyskumu nebolo mozné. Vedenie organizacie prejavilo sthlas s realizaciou
dotaznikového Setrenia a s uskuto¢nenim rozhovoru s vybranou tim liderkou, pri¢om oba tieto
postupy podliehali Uplnej anonymite. Tento dovod obmedzuje konkrétnu Specifikaciu
niektorych informacii v tejto praci, vratane nazvu organizacie a mien jej zamestnancov,
a d’alSich podrobnosti. Z tohto dévodu je v praci organizacia oznacovana ako XY. Organizacia
bola kontaktovana na zéklade osobnych sktisenosti Studentky, ktora disponovala aj pristupom
k internym systémom a podkladom organizacie.

Prvé cCast’ praktickej prace je zamerana na detailnti definiciu organizécie, ktora je predmetom
analyzy. Je podstatné presne popisat’ tiito organizaciu a ziskat' zmysluplné uidaje na zaklade,
ktorych je mozné preskumat’ a analyzovat' vyberové konania aich procesy v organizacii.
Prvym krokom je identifikacia po&tu centier, ktoré organizacia prevadzkuje v Ceskej republike.
Na zaklade toho je ziskany prehl’ad o tom, v akom meradle tato organizacia operuje na narodnej
urovni a aké geografické oblasti pokryva. Nasledne sa charakterizovala Struktira organizacie,
¢o zahfia urcenie poctu zamestnancov a informacie o fluktuacii. Tieto udaje umoznia lepsie
pochopit’ rozsah a dynamiku pracovnej sily v organizacii. Pozornost venovana fluktudcii
zamestnancov pomoéze identifikovat’, ako Casto a preco dochadza k zmene personalu. Vsetky
tieto informacie su ziskané z viacerych zdrojov, vratane oficialnych webovych stranok
organizacie a internych systémov, ¢o prinasa spolahlivé a aktualne data.

Dalej sa praca venuje aktudlnym postupom vo vyberovych procesoch v organizacii XY, pri¢om
zdoraznuje proces vyberu zamestnancov ako hlavnil tému. Organizacia zaviedla rovnaké
postupy pre internych aj externych kandidatov s cielom zabezpecit’ rovnost a objektivnost’ vo
vyberovych procesoch, pricom uplatituje strategicky pristup voci vyuzitiu svojich internych
zamestnancov, ako je to len mozné. Tento postup pomdha posiliovat firemni kultaru
a kontinuitu v pracovnych timoch, kedze interni kandidati maju preukazané sktisenosti
a poznaju fungovanie organizacie. Na druhej strane, kvoli vysokému obratu zamestnancov,
organizdcia udrziava neustdle pridenie novych externych kandidatov, aby zabezpecila
nepretrzity chod a kvalitné poskytovanie sluzieb.

Predvyber zamestnancov, ktory je d’alSou podkapitolou, je zakladnym krokom v procese
vyberu, umoziujicou identifikovat’ a vyselektovat' potencidlnych kandidatov najlepSie
vyhovujucich pracovnej pozicii. Tato fdza zacina analyzou predlozenych dokumentov od
uchadzacov, ktora zahima najcastejSie zivotopis a jeho hodnotenie. Video hodnotenie obsahuje
kratke videozdznamy, kde kandidati zodpovedaju otazky tykajuce sa organizacie, pracovnej
pozicie a modelovych situacii v anglickom jazyku. Identifikujt sa tak najvhodnejsi kandidati,
ktori zodpovedaju poziadavkdm pracovne]j pozicie a si schopni prispdsobit’ sa pracovnym
poziadavkam. Toto hodnotenie zefektivituje vyberovy proces a znizuje pravdepodobnost
postupu nevhodnych kandidatov do d’alSich kol vyberu.

Dalsia ¢ast’ sa zaobera su¢asnym vyberom zamestnancov. V organizacii XY je vyberovy proces
starostlivo Strukturovany a riadeny s ohl'adom na interné smernice a predpisy. Prave proces
vyberu hra doleziti ilohu vo vybere kandidatov. Tato ast’ sa zaobera procesom od vyhlasenia
vyberového konania, cez osobny pohovor, az po kone¢né rozhodovanie o pontknuti pracovne;j
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pozicie uchadzacovi. Proces je zamerany na vyber najkvalifikovanejSich kandidatov
a zabezpecuje transparentnost’, spravodlivost’ a konzistenciu v ramci vyberového procesu.

Nasledujiica podkapitola dokladne rozobera kvalitativny vyskum realizovany ako
polostrukturovany rozhovor s tim liderkou, ktora ako jedna z troch zamestnancov v organizacii,
vedie agendu personalneho planovania a vyberu zamestnancov na zakladné pracovné pozicie.
Konverzacia sa uskutocnila dina 10. 11. 2023 prostrednictvom online platformy Microsoft
Teams a nasledne bol zaznamenany vo forme pisomného zaznamu, ktory je dostupny v prilohe
1 tejto prace. Ciel'om tohto rozhovoru bolo zhromazdit’ informéacie o tom, ako tim lider v praxi
riadi vyber novych zamestnancov, aké metody a postupy preferuje a aké vyzvy a prileZitosti
v tomto procese vidi. Hlavnym zamerom tohto rozhovoru, bolo tiez identifikovat mozné
problémy a navrhnut’ zlepSenia v tychto procesoch. Otazky pre tento rozhovor boli zostavené
na zaklade reSerSe literattry, ktora bola pouzita v teoretickej Casti tejto prace. Obsah a témy
rozhovoru boli zamerne uvazované v §irsej sfére, nez je jadro potrebnych vysledkov vdaka
c¢omu rozhovor nebol obmedzeny len na predom definované otazky. Tymto pristupom sa
dosiahla vysSia Groven otvorenosti respondentky, ¢o umoznilo presnejSie a autentickejsSie
vyjadrenie nazorov a postojov k pribuznym témam. Cely rozhovor zahtial 17 otdzok, pricom
13 z nich bolo pripravenych vopred, zatial’ ¢o zvySok otazok vznikol spontanne pocas diskusie.
Respondentka, do rozhovoru zahrnula aj svoje osobné skusenosti, ktoré povazovala za
relevantné v kontexte procesu vyberu.

Prakticka Cast’ sa d’alej zakladala na kvantitativnom vyskume v podobe dotaznikového Setrenia,
ktorého sa zucastnili zamestnanci organizacie. Zahfnalo to hodnotenie procesu vyberu, ako aj
identifikaciu jeho silnych aslabych stranok. Dotaznik, ktorého celé znenie je prilozené
v prilohe 2, obsahuje celkovo 25 otazok, z toho 24 uzatvorenych, 2 doplilujice na zaklade
predchadzajucej odpovede, 2 v ktorych mohli respondenti vybrat’ viacero odpovedi a jednu
otvorenu otazku. Na zaciatku dotaznika boli 4 otazky venované charakteristike respondentov
podl’a pohlavia, veku, najvyssicho dosiahnutého vzdelania a dizky praxe v organizacii. Zvy$né
otazky boli venované vyberu zamestnancov pre tito organizaciu. Otazky tohto prieskumu boli
navrhnuté tak, aby mali vypovednt hodnotu, a aby identifikovali potencidlne moznosti na
zlepSenie vyberového procesu. Dotaznik bol vytvoreny pomocou aplikacie Google formular,
a nasledne bol zaslany respondentom elektronicky cez e-mail. Respondenti ho vypliiali online,
pri¢om postupovali kliknutim na jednotlivé odpovede a v poslednom kroku potvrdili vyplnenie,
&im boli vysledky odoslané do aplikacie. Ugastnikom dotaznika bola poskytnuta informacia, Ze
ich udaje budi spracované¢ anonymne a vyuzité vyluéne v ramci tejto prace. Navratnost
dotaznikov bola na Grovni 89 %.

Celkovo zhrnuté, prakticka cast’ bakalarskej prace sa najskor zameriava na opis organizacie
a hodnotenie su¢asného stavu procesu vyberu zamestnancov v organizacii XY. Dalej obsahuje
kvantitativny a kvalitativny vyskum. Vysledky vyskumu slizia na identifikaciu silnych
a slabych stranok procesu vyberu zamestnancov v organizacii a navrhnutiu moznych zlepseni,
¢o by mohlo napomoct dosiahnut lepSie vysledky vtejto oblasti azvysit
konkurencieschopnost’ organizacie na trhu prace.
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3 Prakticka Cast’

V praktickej Casti bakalarskej prace bude najprv predstavend organizacia, v ktorej vyskum
prebichal. Nasledne sa praca bude zaoberat’ zhodnotenim procesu vyberu zamestnancov
v organizacii XY, kde podrobnejsie rozoberie zasady vyberu novych zamestnancov a vyberové
riadenie, ktoré bude podrobnejSie analyzované. V tejto Casti identifikujeme nedostatky
a navrhneme mozné prilezitosti na ich zlepSenie. Nasledovat’ bude navrh vhodnych rieseni.
Tento vyskum bude zalozeny na analyze internych dokumentov, rozhovore s tim liderkou
a dotaznikovom prieskume. V zavere¢nej Casti tejto prace buda poskytnuté odporacania pre
organizaciu s cielom zlepsit’ vyber zamestnancov v buducnosti.

3.1 Charakteristika organizacie

Podl'a webovych stranok organizacie XY (2023), ktora bola zalozena pred viac ako 30 rokmi,
ma svoje korene v Bruseli. V sucasnosti je Ceska divizia tejto organizacie sucastou
medzinarodnej skupiny, ktorej zakladatel’ je a zaroven jej generalnym riaditelom. Podla portalu
organizacie XY (2023) ma tato globalna siet’ viac ako 8 miliénov ¢lenov vo viac ako 4000
lokalitach a vo viac ako 120 krajinach po celom svete. Tato rozsiahla globalna pritomnost’
umoziuje klientom organizacie pristup k pracovnym priestorom na ré6znych miestach vo svete,
¢o je obzvlast vyhodné pre podnikatel'ov s potrebou cestovat’ alebo rozsirovat’ svoje podnikanie
v zahrani¢i.

Organizacia XY sa zameriava na poskytovanie modernych a pruznych pracovnych priestorov
pre rézne typy organizacii a nezavislych profesionalov na celom svete. Portfolio rieseni podl'a
portalu organizacie XY (2023) zahfia rozne typy pracovnych priestorov, vratane sikromnych
kancelarii, zdiel'anych kancelarskych priestorov a virtudlnych kancelarii. Flexibilita je jednou
z kl'aicovych vyhod, ktoré organizacia XY zdoraziuje na svojej webovej stranke. Uvedomuje
si, ze dneSni pracovnici a rézne organizacie potrebuju rychlo prisposobovat’ svoje pracovné
potreby meniacemu sa prostrediu. Preto umoziuji prendjom pracovnych priestorov na
kratkodobé alebo dlhodobé obdobie s moznostou prisposobenia vel'kosti priestoru alebo
lokality podl'a potreby. Okrem toho, podl'a portalu organizacie XY (2023) kladie doraz na
poskytovanie kvalitnych sluzieb a moderného vybavenia, vratane vysokorychlostného
internetu, technologii a profesionalnych sluzieb recepcie. Tymto spésobom poskytuju svojim
klientom prostredie, v ktorom mo6zu efektivne pracovat’ a sustredit’ sa na svoje podnikatel'ské
aktivity, pricom tim centra je pripraveny riesit’ akékol'vek problémy alebo poziadavky klientov.

Pre dosiahnutie spolocnej vizie ma jej sposob prace kl'aCovy vyznam. Z internych dokumentov
dostupnych na intranete organizacie XY (2023) vyplyva, Ze tento spdsob je zalozeny na plnom
re$pektovani a aktivnom napliiani zékladnych organizaénych pravidiel zo strany vsetkych
zamestnancov. Tym sa zavdzuje k plnému uspokojovaniu klientov v oblasti spolahlivosti,
kvality, a nadstandardnych sluzieb, s dérazom na neustale zdokonal'ovanie kvality. Okrem toho
je priekopnikom v motivacii a raste vykonnosti, kultiry a spokojnosti svojich zamestnancov,
ktori si zasadnymi faktormi pre dosahovanie spolo¢enskych uspechov a splnenie jej vizie.

Organizacia XY ma zastpenie v prakticky vSetkych velkych mestach sveta a poskytuje rozne
znacky pracovnych priestorov, ktoré sa odliSuju podla vybavenia, vel'kosti, sluzieb, komunity
a exkluzivity. V Ceskej republike su dostupné dve znacky siete v 14 lokalitach v Prahe a jedne;
v Ostrave a Brne. Struktira organizacie je postavena na troch urovniach, kde na prvej arovni
stoji oblastny manazér pre Cesku republiku, ktory vrcholovo zastupuje ¢ast’ operativy i predaja.
Druhu cast’ tvoria tim lidri, ktori zastupuju funkciu operativy a 'udskych zdrojov pricom kazdy
zodpoveda za priblizne 5 centier, kde na jednotlivych centrach si minimalne dvaja pracovnici
komunitného timu. Oblastni manazéri predaja, ktorych hlavnou doménou je predaj,
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hierarchicky spadaji do rovnakej urovne ako tim lidri. V tretej Casti sii zamestnanci
z komunitného timu, ktori sa staraju o celkovy chod centier a starostlivost’ o klientov.
O celkovy chod organizacie sa celosvetovo stard vrcholovy manazment akolegovia
z finanéného, informacného, personalneho, a inych oddeleni, ktori ale nie su sucastou ceske;j
divizie a sidlia v réznych krajinach sveta.

Na zéklade dostupnych internych dokladov organizacie XY za obdobie poslednych pét rokov,
teda od roku 2019 do roku 2023, je mozné vyvodit' zaujimavé informacie o dynamike
zamestnancov Vv tejto organizacii. Pocet zamestnancov sa pohyboval v priemere okolo 36
zamestnancov rocne. Tento Udaj naznacuje relativnu stabilitu zamestnaneckého stavu
organizacie v tomto ¢asovom ramci. Je v§ak dolezité poznamenat’, Ze v tom istom obdobi bola
priemerna ro¢na fluktudcia zamestnancov pomerne vysoka a dosahovala priblizne 32 %. Tato
fluktuacia odzrkadl'uje pomer zamestnancov, ktori odchadzali z organizacie a boli nahradeni
novymi zamestnancami pocas kazdého roku.

Cisla poznamenané v tabul’ke 2 poukazuju na délezité vyzvy, ktorym organizacia XY &elila
v oblasti udrzania zamestnancov a ich dlhodobého zavizku. Vysoka fluktuacia méze mat’ vplyv
na stabilitu pracovného prostredia anaklady spojené s vyberom a Skolenim novych
zamestnancov. Preto je pre organizaciu dolezité zamerat’ sa na stratégie udrzania zamestnancov
a zlepSenie pracovnych podmienok, aby minimalizovala negativne dosledky tejto fluktuacie
v budicnosti.

Tabul’ka 2 Fluktuacia zamestnancov

Rok Priemerny pocet Zamestnanci Ktori Fluktuacia
2019 35 6 17,14 %
2020 35 9 25,71 %
2021 37 9 24,32 %
2022 36 18 50,00 %
2023 38 16 44,44 %

Zdroj: Vlastné spracovanie (2023)

Podl'a Shweta et al. (2022) miera fluktuacie zamestnancov predstavuje dolezity indikator, ktory
odraza kultaru prace v organizacii, efektivnost’ politik prijimania zamestnancov a celkovy
manazment 'udskych zdrojov. Porovnavanie miery fluktuacie so Standardmi v organizacii XY
tykajicimi sa udrziavania zamestnancov napomaha identifikovat' oblasti, kde je potrebné
zlepSenie a zefektivnenie stratégii na udrzanie existujicich zamestnancov azvysit' ich
angazovanost’ v organizacii. Fluktuacia sa podla vzorca 2 pocita ako pomer poctu
odchadzajucich zamestnancov ku celkovému poctu zamestnancov v organizacii, a tento pomer
sa potom vynasobi 100 pre vyjadrenie hodnoty v percentach.

Pocet l'udiktori odisli z organizacie

Fluktudacia zamestnancov = 100  (2)

Priemerny pocet zamestnancov organizacie
Fluktuacia zamestnancov predstavuje podiel zamestnancov, ktori v ur€enom ¢asovom obdobi
opustia organizaciu. Tato miera fluktuacie je obvykle vypocitana rocne, ale organizacie mézu
tiez zvazovat’ vypocet fluktuacie pre novych zamestnancov, aby zhodnotili ¢innost’ svojej
naborovej stratégie.

3.2 Zhodnotenie procesu vyberu zamestnancov v organizacii

Vyberovy proces ma presné postupy, ktoré je nutné dodrziavat na vsetkych turovniach
personalneho riadenia v organizacii, podiel'ajucom sa na vybere novych zamestnancov. Ciel'om
je ziskat’ toho najvhodnejsieho kandidata, ktory ma pozadované schopnosti a znalosti pre dana
poziciu. Organizacia XY usiluje oto, aby bol proces vyberu zamestnancov efektivny
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a nadobudol novych pracovnikov vo spravny ¢as, vo spravnom mnozstve a kvalite, pre
dosahovanie jej cielov. Zamestnanci na poziciach komunitného timu su klucovi, pre
zachovanie profesionalneho statusu obchodnej znacky organizacie. V tejto sfére je
v organizacii aj najvysSia fluktuacia, comu by vedenie chcelo do buducna predchadzat’.
Manazérske pozicie su obsadené zamestnancami, ktori v organizacii posobia v priemere viac
ako 8 rokov.

3.2.1 Zasady vyberu novych zamestnancov

Tato Cast’ popisuje aktualne postupy vo vyberovych procesoch v organizacii XY, vychadzajuc
z teoretickych zakladov opisanych v tejto praci. Informéacie tykajice sa procesu vyberu boli
ziskané zinterného systému organizacie akombinacie osobnych skusenosti autorky,
a polostrukturovaného rozhovoru stim liderkou. Vzhladom na to, ze organizdcia ma
majoritného vlastnika v zahrani¢i a prevadzkuje viacero centier v réznych krajinach vo svete,
je proces vyberu zamestnancov vedeny organizacnymi smernicami. Tieto smernice platia
v r6znych krajinach vratane Ceskej republiky a mozu byt’ jednoducho prispdsobené miestnej
legislative a pravnym predpisom v oblasti zamestnania, socialnych sluzieb, uctovnictva, mzdy
a dani. Najskor je v praci kratko predstaveny proces ziskavania zamestnancov, na ktory
nadvizuje samotny vyber, ¢o je hlavnou témou tejto Casti, ktora bude analyzovana detailnejsie.
Ziskané informacie su diskrétne, preto st uvedené len poznatky, ktoré nemozno priamo
identifikovat’ s konkrétnou organizaciou. Procesy vyberu zamestnancov v organizacii st
v sulade s pravidlami a zasadami popisanymi v teoretickej Casti prace.

Vol'né pracovné miesto mozno vytvorit' dvoma hlavnymi spdsobmi. Prvym z nich je vytvorenie
nového pracovného miesta v organizacii, to znamena, ze pracovna pozicia je novovznikajica,
¢ize veduci timu spolu s oblastnym manazérom iniciovali poziadavku na vytvorenie novej
pracovnej ponuky v internom systéme organizacie. Tento postup sa uplatiuje v pripade, ze
organizécia ziska moznost rozsirenia svojich centier, alebo projektov v Ceskej republike, na
zaklade ¢oho identifikuje potrebu rozsirit’ svoj tim a navysit’ personal. Druhym spdsobom, ako
vznika vol'né pracovné miesto, je odchod existujuceho zamestnanca. V tomto pripade ma
organizacia v systéme automatizovany proces, ktory umoznuje okamzité publikovanie
pracovnej pozicie. Existuji viaceré scenare, kedy moZze prist’ k uvolneniu pracovného miesta.
NajcastejSim pripadom je, ked’ sa zamestnanec rozhodne pre prestup do inej organizicie
z osobnych alebo profesionalnych dovodov. Okrem toho méze dochadzat k prelozeniu
zamestnanca na iné centrum alebo inym internym zmenam, ktoré vedu k uvol'neniu pracovného
miesta. Tieto situacie, ktoré vedll k vol'nym pracovnym miestam, vyzaduji v organizacii jasny
postup a riadenie, aby sa zabezpecilo, ze novi zamestnanci mézu byt’ uc¢inne najdeni a vybrani
tak, aby organizacia pokraCovala v plneni svojich cielov a zabezpecila si kvalifikovany
personal pre potreby réznych pracovnych pozicii.

Délezitym aspektom internych predpisov organizacie je, ze vSetky dokumenty a materialy
vypracované v suvislosti s vyberovym konanim a uchadza¢mi, ktori sa prihlasili (¢i uz ide
o dokumentaciu v pisomne;j alebo elektronickej podobe), st dokladne archivované a postupne
skartované v stlade so zakonmi a internymi predpismi organizacie. Toto sa uskuto¢niuje po
dobu platnosti suhlasu prislusného uchadzaca s uchovavanim a spracovanim jeho osobnych
udajov. Tymto sposobom organizacia zabezpecCuje, Ze vsSetky dokumenty a informacie st
adekvatne chranené a spravované v sulade s platnymi pravnymi a bezpe¢nostnymi normami,
pricom zabezpecuje ochranu osobnych tidajov uchadzacov a zabezpecuje ich dovernost’ pocas
a po ukonceni vyberového procesu.

Vyber zamestnancov v organizacii XY je komplexny proces, pri ktorom kazdy krok nadvizuje
na dalsi. Proces vyberu je Uzko prepojeny s procesom ziskavania. Proces ziskavania
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zamestnancov, teda prvy krok k uspesnému zahajeniu naboru, je v organizacii vedeny centralne
pre Prahu, Ostravu aj Brno. Tuto agendu zaistuje oddelenie naboru, ktoré ale nie je sucast'ou
Ceskej divizie, sidli vo Velkej Britanii a okrem ceskych centier sa stard o ziskavanie
zamestnancov pre celi Eurdpu. Vsetky pracovné pozicie, ktoré organizacia ponuka, st
zverejnené na jej webovych strankach a pracovnych portaloch. Tim lidri v Ceskej republike,
s kolegami z naboru Uzko spolupracuju a CiastoCne sa taktieZ podielaju na ziskavani
zamestnancov, napriklad z pohl'adu jednania s naborovymi organizaciami, $pecializovanymi na
ziskavanie zamestnancov, alebo s organizaciami sprostredkujicimi zverejnenie pracovnych
ponuk na ¢eskych portaloch s ponukami prace. Naborovi pracovnici v organizacii, pouzivaji
interny systém na komunikaciu s vediicimi pracovnikmi ohl'adom ziskanych l'udskych zdrojov,
ktoré vyhodnotili ako vhodné pre d’alsi krok, ktorym je vyber zamestnancov. Na selekcii
vhodnych kandidatov sa d’alej podiel’aju aj tim lidri a dolezité slovo ma na oznacenie vhodnosti
kandidata oblastny manazér pre Ceskii republiku, ktori dokazu objektivnejsie zhodnotit
vhodnost’ kandidata na zaklade d’al$ich konkrétnejSich poziadaviek na profil kandidata.

Organizacia vnima vyberové konanie ako postup na vyber kompetentnych zamestnancov, ktori
najlepSie vyhovuju jej poziadavkam na vykonavanie prace v suvislosti s konkrétnymi
otvorenymi poziciami. Prejavuje rozdielny pristup voci internym a externym zdrojom
zamestnancov a priklana sa k vyznamu internych zamestnancov. V pripade, ze organizacia
zvazuje obsadenie novych pracovnych pozicii alebo nahradzanie stdvajucich zamestnancov, ak
je to mozné, uprednostiiuje pouzitie internych zdrojov. To znamena, Ze vyber novych
kandidatov je obmedzeny na existujucich zamestnancov v organizacii, ktori by mohli byt
vhodni na nové pracovné pozicie. Tento postup prispieva k posilneniu kultury organizacie
a udrzaniu kontinuity v pracovnych timoch. Pre organizaciu je ddlezité poznat' a vyuzivat
potencial svojich internych zamestnancov, pretoZe tito zamestnanci maju preukazané
skusenosti a poznaju kultaru a procesy organizacie. Tymto spdsobom organizacia znizuje
riziko prijimania novych zamestnancov, ktori nemusia byt plne integrovani do firemnej kultary
alebo nebudu plne rozumiet’ fungovaniu organizacie. Naopak, pri uprednostiovani internych
kandidatov moze organizacia podporit’ rast a rozvoj svojich zamestnancov, ¢o ma pozitivny
vplyv na spokojnost’ a lojalitu zamestnancov. Na druhej strane, si je organizacia vedoma
vysokej fluktuacie zamestnancov, preto je nevyhnuté vyvijat’ neustale usilie v ziskavani novych
zamestnancov z externych zdrojov, ktori budi schopni nahradit’ tych, ktori sa rozhodli opustit’
organizaciu. Pre organizaciu je dblezité mat’ neustale dostatok kvalifikovanych kandidatov,
ktori mézu byt’ rychlo zapojeni do prace a zabezpecit’ nepretrzity chod organizacie. Pri vybere
zamestnancov z externych zdrojov, organizacia dba na to, aby boli vybrani kandidati, ktori maja
potrebné kvalifikacie a sktisenosti pre dané pracovné pozicie a ktori mézu o najrychlejsie
naplnit’ potreby organizacie. Tymto spdsobom je organizdcia schopnid minimalizovat’ vplyv
fluktuacie zamestnancov a zabezpecit’ si kontinuitu v poskytovani svojich sluzieb.

Vyberové konania pre kandidatov zinternych a externych zdrojov st organizované bez
rozdielov. Odborné posudenie ¢aka na kazdého nového zamestnanca, bez ohl'adu na to, ¢i ide
o intern¢ho alebo externého kandidata, a to na zaklade riadneho podania ziadosti o ponukané
miesto. Vyberovy proces vedie osoba zodpovedna za vyber pracovnikov, ktorym je tim lider
konkrétneho centra. Manazér spracovava cell administrativnu aj procesnu agendu sam.
Vybranych kandidatov zodpovedna osoba konzultuje s oblastnym manazérom, ktory pri
procese moze poskytovat’ podporu, ak je vyzadovana, a zahrnit’ odporacania o vhodnosti ¢i
nevhodnosti kandidata, alebo doplnit’ svoj osobny nazor, pricom rozhodujuce slovo ma tim
lider, ako osoba zodpovedna za svoj tim. Pri obsadzovani manazérskej pozicie v organizacii je
vyberové konanie realizované v spolupraci timu lidra a oblastného manazéra pre Ceskil
republiku. Hoci tim lider zabezpecuje administrativnu a procesnu stranku a taktiez poskytuje aj
odporucania a nadzory na vhodnost’ ¢i nevhodnost’ kandidata, oblastny manazér ma konecné
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slovo pri vybere vhodného kandidata, ktory bude kompetentne a zodpovedne vykonavat’ pracu
na danej pozicii. Zamestnanci st prijimani na poziciu s pésobnost'ou celého mesta. To spravidla
znamena, ze zamestnanci mozu byt’ v pripade potreby preradeni na int lokalitu, ak sa v meste
nachadza viacero centier. Téato flexibilita prindSa so sebou nielen vyzvy, ale aj vyhody.
V pripade, Ze zamestnanec straca motivaciu v si¢asnom pracovnom prostredi, presunu na inu
lokalitu mu méze pontknut’ nové pracovné obzory. Nové pracovné prostredie moze obnovit
nadSenie zamestnanca a zaujem o pracu, ¢o moze mat’ pozitivny vplyv na jeho vykon. Okrem
toho, ak sa zamestnanec napriklad rozhodne prestahovat’ do inej Casti mesta, alebo je to pre
neho inak vyhodné zdovodu osobného zivota, organizdcia modze uvazovat' o moznosti
presunutia zamestnanca na iné pracovné miesto alebo do iného centra, ak to je v stlade
s potrebami organizacie a schopnostami zamestnanca. Moznost' presunu na inu lokalitu, aj
pracovnu poziciu je mozné v ramci vsSetkych pobociek a oddeleni celého sveta. Schopnosti
organizacie pruzne reagovat’ na potreby a preferencie svojich zamestnancov a poniknut’ im
alternativy vo forme novych pracovnych miest alebo presunu, mézu mat’ pozitivny vplyv na
angazovanost’ a spokojnost’ zamestnancov, ¢o moze mat’ zase pozitiviny dosah na vykonnost’
organizacie.

Napriek moznej posobnosti zamestnancov v roznych ¢astiach mesta, organizacia zabezpecuje,
ze kazdy z nich ma pridelené konkrétne pracovisko, ktoré sa stava jeho "domovskym" centrom.
Vyberové konania sa tradi¢ne uskutocnuji v konkrétnych lokalitach, kde organizacia zvazuje,
7e buduci zamestnanec bude pracovat. Vyznamnost' tohto procesu ma viacero dovodov. Po
prvé, umoznuje uchadzacom osobny kontakt s pracovnym prostredim, v ktorom by neskdr mal
pracovat. Vdaka tomu sa dava uchadzacom moznost ziskat readlny dojem o tom, ¢o ich
ocakava, a posudit’, ¢i sa im dané pracovné prostredie paci a i je pre nich vhodné. Okrem toho
je to aj prilezitost’ pre organizaciu ziskat' dojem o tom, ako sa uchadza¢ sprava v realnom
pracovnom prostredi. Uchadzac¢i moézu diskutovat’ so svojimi potencidlnymi budicimi
kolegami, ziskat’ lepSie pochopenie kultury organizicie a ziskavat’ cenné informacie o tom, ¢o
od pracovnej pozicie mézu ocakavat. Toto osobné stretnutie méze byt prilezitost'ou pre obe
strany, aby sa lepSie zoznamili a posudili, ¢i je to spravna vol'ba.

3.2.2 Predvyber zamestnancov

Predvyber zamestnancov je zakladnou fazou vyberového procesu, ktory umoznuje
identifikovat’ a vyselektovat’ uchadzaCov snajva¢Sim potencidlom a najlepSou zhodou
s poziadavkami na pracovnu poziciu. Tato faza umoziuje zizit’ pocet kandidatov a sustredit’ sa
na tych, ktori najlepsie vyhovuju kritériam. Tato kapitola sa podrobnejsie zaobera procesom
predvyberu a jeho dolezitymi aspektmi v organizacii.

Na pociatku je nutnd dokladna analyza predlozenych dokumentov od uchadzacov, s cielom
dokladne posudit’ kvalifikacie a skusenosti uchadzaca a zhodnotit’ jeho schopnosti. Z tohto
dévodu je dolezité analyzovat’ ich obsah, aby organizacia mohla robit’ informované rozhodnutia
o tom, ktori uchadzaci budu pokracovat’ v d’alSom procese a budi mat’ prilezitost’ predstavit’ sa
na osobnom pohovore alebo v inych castiach vyberového procesu.

Organizacia pozaduje od uchadzacov pri podavani ziadosti o pracovné miesto len zivotopis
pri¢om motivacny list méze byt vyhodou, ale nie je povinny. Zaroven od uchadzacov vyzaduje
vyplnenie vstupného dotaznika, v ktorom uchadza¢ suhlasi so spracovanim svojich osobnych
udajov podl'a zdkona ¢. 101/2000 Zb. Tento dotaznik obsahuje nasledujiice informacie: meno
a priezvisko, datum narodenia, kontaktné¢ tidaje, miesto bydliska a Statnu prislusnost’, najvyssie
dosiahnuté vzdelanie, mozny termin nastupu do prace a sposob, ako sa uchadza¢ dozvedel
o pracovnej ponuke. Tento proces umoziuje organizacii ziskat' relevantné informacie od
uchadzacov pri hodnoteni ich kvalifikacii a potencidlnej vhodnosti pre poziciu.
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Zivotopis, motivatény list a d’aliie dokumenty, ktoré uchadza¢ poskytne su dokladne
preskimané z hl'adiska obsahu, formy a vizualnej prezentacie, pricom sa zohl'adituje mnoho
aspektov, ktoré sa dajii z neho vysledovat’. Specidlny doraz sa kladie na pracovné skusenosti,
priCom sa podrobnejSie analyzuju najnovSie pracovné pozicie. Zohladiuje sa pozicia,
povinnosti a dizka trvania zamestnania. Déraz sa kladie na frekvenciu zmien zamestnani
u uchadzacov, ich dosiahnuty kariémy rast, trvanie ich predchadzajucich pracovnych pomerov
a obdobie, pocas ktorého boli mimo zamestnania. Zaroven sa analyzuje vzdelanie a porovnava
sa s poziadavkami na pracovné miesto. Na zaver je venovana pozornost’ aj spravnosti gramatiky
a jazykového prejavu. Pri ziadosti o volni pracovnu poziciu nie su vyzadované kopie
diplomov, certifikatov, vypis z registra trestov alebo referencie. Tieto st vyzadované az po
prijati pracovnej ponuky na zaver vyberového konania. V pripade cudzich Statnych
prislusnikov, st pozadované kopie cestovného pasu alebo iné¢ho potvrdenia, ktoré zarucuje, ze
uchadza¢ ma vol'ny pristup na trh prace. Tato prax umoziuje zabezpeéit,, ze uchadzaéi spiiaju
poziadavky a zaroven zabezpeCit spravne dokumenty a overenia Vv neskorSich fazach
vyberového procesu.

Organizacia pocas troch rokov pouzivala online odborné¢ hodnotenia, ktoré predstavovalo
uvodny krok vo vyberovom procese novych kandidatov. Aktualne bolo odstranené
z vyberového procesu, ale je dblezité poznamenat o nom par informacii. Obsahom bolo
vytvorit’ $tyri kratke videozdznamy, ako reakciu na $tyri polozené otazky, pricom na pripravu
kazdej odpovede mal uchadzac dve minuty a kazdy videozdznam nemal neprekrocit’ taktiez dve
minut. Tieto otazky a odpovede boli v anglickom jazyku a boli prispdsobené danej pozicii,
o ktoru prejavil zaujem. Hlavnou ulohou otazok bolo zhodnotit' u kandidatov ich vSeobecnt
znalost’ organizacie a pracovnej pozicii a modelové situacie, ktoré moézu nastat’ v praxi. Tymto
sposobom sa hodnotilo, ako by kandidat reagoval v konkrétnych situaciach a ako by aplikoval
svoje schopnosti a znalosti. Hodnotenie tiez zahfnalo ziskanie informacii o jazykovych
znalostiach kandidatov, nevyhnutného pre kazdi pracovnil poziciu. Prostrednictvom tohto
hodnotenia bolo mozné ziskat' hlbsi pohl'ad na schopnosti a potencial nového zamestnanca
a tym posudit’ jeho schopnost’ prispdsobit’ sa pracovnym poziadavkam a podmienkam.

3.2.3 Vyberové riadenie

Informacie tykajice sa vyberovych konani organizacie XY boli ziskané kombinovanim dvoch
zdrojov. Hlavnym zdrojom bol interny systém organizacie, ktory obsahuje interné dokumenty,
politiky a postupy tykajice sa vyberovych procesov a pravidiel. Tieto informacie su dolezité,
pretoze poskytuju podrobné usmernenia otom, ako organizacia postupuje pri vybere
kandidatov na rdzne pozicie. Okrem toho boli informacie doplnené osobnymi skusenost'ami
autorky, ¢o prinieslo d’alSie podrobnosti a kontext tykajtici sa vyberovych konani a pohl'ad na
praktické aspekty pocas vyberovych procesov a ich prepojenie s internymi postupmi.

Vyberové konania musia dodrziavat’ predpisy a smernice organizacie nasledujucim spésobom:

- vyberové konanie musi byt vyhlasené a zverejnené na webovych strankach organizacie;

- pracovnik, ak to situacia v organizacii umoznuje, je najskor vyberany z internych
zdrojov;

- uchadzacov vybera poverena osoba, bud’ tim lider alebo oblastny manaZzér;

- vyberové konanie je zvycajne jednokolové, s vynimkou manazérskych pozicii, kedy
moze prebehnut’ v dvoch kolach;

- mzdové a benefitové podmienky vybraného uchadzaca musia byt v sulade s platnymi
predpismi organizacie.

Vyberové konanie je klIucovym krokom, ktory pomaha identifikovat najvhodnejSich
kandidatov pre vol'né pracovné miesta v organizacii. Hlavnym nastrojom v ramci vyberového
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konania v organizacii je osobny pohovor, ktory umoziuje blizSie sa oboznamit’ s uchadza¢mi,
zistit ich schopnosti, skusenosti a kompetencie. Pohovor sluzi k overeniu a doplneniu
informacii ziskanych z analyz dokumentov ako zivotopis, motivacny list ¢i inych, ktoré
poskytol uchadza¢. Zodpovedny pracovnik sa slstredi najmd na pracovné skusenosti
uchadzada, venuje pozornost’ konkrétnym poziciam, ktoré zastéval a dizke ich trvania. Rovnako
sa pokusa zistit’, pre¢o uchadzac prejavil zaujem o pracu v organizacii a aké st jeho silné
a slabé stranky. Osobny pohovor slizi aj ako prilezitost’ informovat’ uchadzaca o konkrétne;j
pracovnej pozicii. VSetky detaily o pozicii nemusia byt zverejnené, zodpovedny pracovnik sa
snazi uchadzaca oboznamit’ s pracovnou napliou a o¢akavaniami spojenymi s danou poziciou.
Ciel'om je, aby uchadza¢ nadobudol predstavu o tom, ¢o by praca znamenala a mohol sa lepSie
rozhodnut’.

Pred samotnym pohovorom prebieha priprava, pri ktorej zodpovedny pracovnik stanovuje
Struktiru, definuje Glohy a urcuje kl'acové otazky. Toto méa za ciel’ zabezpecit’ hladky priebeh
pohovoru a minimalizovat mozné nedostatky alebo nejednoznac¢nosti. Dolezitym aspektom
pripravy je aj elimindcia diskriminacnych otazok, dodrzanie zasad spravodlivého
a profesionalneho vyberu. Pohovor sa vedie v ceskom jazyku, s moznostou dopliujucich
otazok v anglickom jazyku. V organizécii sa spravidla vedu polostrukturované pohovory, pri
ktorych sa kladi vSetkym uchddzacom rovnaké preddefinované otazky. V organizacii sa
preferuje pohovor jeden plus jeden alebo rozsireny pohovor, kde sa na jednej strane nachadzaja
dvaja manazéri a na druhej strane jeden uchadza¢. Poziadavky na konkrétnu poziciu moézu
ovplyvnit’ pocet kol pohovoru, pricom vicsinou staci jeden vyberovy pohovor. Organizacia sa
snazi obmedzit' pocet kol, aby nercagovala pomaly na dynamickom trhu prace, a aby si
uchadzacov udrzala. Samotny osobny pohovor prebicha stim lidrom alebo oblastnym
manazérom a Cas stretnutia sa predpoklada na 60 minnt.

Struktara pohovoru sa deli nasledovne:

- privitanie uchadzaca a neformalny rozhovor;

- oboznamenie uchadzaca s priebehom a trvanim pohovoru;
- predstavenie organizacie;

- predstavenie pracovnej pozicie;

- pripravené otazky na uchadzaca;

- priestor na otazky od uchadzaca;

- ukoncenie pohovoru.

Pohovor sa za¢ina uvitanim uchadzaca vo vopred pripravenej miestnosti, kde mu je v uvode
ponuknuté obcerstvenie. Takyto zaciatok ma za ciel’ uvolnit’ atmosféru a udrzat’ ju pocas celého
stretnutia. Nasledne je dodlezité, informovat’ uchadzaca o priebehu pohovoru a jeho casovej
naroc¢nosti.

Dalej sa predstavuje organizacia, pric¢om zodpovedny pracovnik overi, &i uchadza¢ pozna
zakladné informacie o organizacii. Potom nasleduje dokladné predstavenie pracovnej pozicie,
kde su poskytnuté uchadzacovi komplexné informacie o tom, ¢o sa od prace ocakava a aké su
poziadavky na tuto poziciu. Tato etapa pohovoru je zamerana na to, aby uchadzac ziskal jasny
obraz o tom, aku rolu by mal v organizacii zohravat’ a aky bude jeho prinos pre tim. Manazéri
opisuju povinnosti, ciele a ocakavania spojené s pracovnou poziciou a vysvetluju, akym
sposobom tato pozicia zapada do SirSicho kontextu organizacie. Tato Cast’ pohovoru je
zakladnym kamenom, na ktorom je budované porozumenie medzi uchadzacom a organizaciou,
pretoze umoziuje jasne definovat ocakavania a potreby pracovnej pozicie. Nasledne je
uchadzacovi poskytnuty priestor na otazky tykajuce sa pozicie, pre objasnenie akychkol'vek
nejasnosti.
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Po vyjasneni pracovnej pozicie kladi manazéri otazky, ktoré maju zistit’ silné a slabé stranky
uchadzaca a vynikanie v kompetenciach potrebnych pre dant poziciu. NajcastejSie sa kladu
otazky tykajiice sa konkrétnych situacii, ktoré uchadzag zazil v minulosti, a ako ich riesil. Casto
sa stava, ze sposob, akym sa jedinec spraval v minulych situaciach, dava naznak jeho spravania
v buducnosti. Uchadzacovi je poskytnuta prilezitost’ predstavit’ sa a zdiel'at’ dolezité informacie
o sebe. Tato Cast’ pohovoru prebicha vo forme dialégu, pricom manazéri mézu kladenim
doplitujucich otazok prehibit’ svoje pochopenie uchadzaga. Nasledne je opit’ ¢as na otazky zo
strany uchadzaca. Nakoniec manazér informuje uchadzaca o d’alSom postupe vyberového
procesu a stanovuje do kedy uchadza¢ dostane spatna vizbu.

Po skonceni pohovoru, nasleduje jeho hodnotenie a vyplnenie interného dokumentu
obsahujuceho spétnu viazbu. Dokument obsahuje podrobné informacie o tom, ako sa uchadzac
vyjadroval pocas pohovoru, jeho reakcie na otazky, silné a slabé stranky, ktoré sa prejavili,
a celkovy dojem, ktory zanechal. Tieto informacie su dblezité pre d’alSie rozhodovanie, pretoze
pomahaju manazérom rozhodnut’, ktori uchadzaci najlepSie vyhovuju potrebam organizacie
a pracovnej pozicie. Spdtna vizba v dokumente umoziuje jasne zdovodnit’, preco bol uchadzac
vybrany alebo preco bol zamietnuty. Tato interna dokumentécia sluzi ako podklad pre konecné
rozhodnutie tykajuce sa vyberu zamestnanca a zaist'uje transparentnost’ a konzistenciu v ramci
vyberového procesu.

Poslednym krokom vo vyberovom procese je rozhodnutie o tom, ¢i manazér navrhne ponuku
zamestnania uchadzacovi alebo nie. Na zaklade vsetkych dokumentov, ktoré boli ziskané
v priebehu vyberového konania, manazér musi prijat’ konecné rozhodnutie. V pripade, ze sa
zodpovedna osoba rozhodne nepontknut’ uchadzacovi pracovné miesto v time, kontaktuje
uchadzaca a informuje ho o vysledku vyberového konania prostrednictvom e-mailu. V pripade,
ze uchadzac neprijme ponukanu pracu, ¢asto nasleduje kontingencny postup, kde druhy najlepsi
uchadzac¢, ak existuje, dostane ponuku.

Ak sa zodpovedna osoba rozhodne pontuknut’ pracu uchaddzacovi, vyrozumie uchadzaca najskor
telefonicky a nasledne e-mailovo, s konkrétnou ponukou prace. Formular obsahuje podrobnosti
o pozicii, ponukanej mzde, datume nastupu a dalSich pracovnych podmienkach. Po
informovani o ponuke pracovného miesta zodpovedny pracovnik tiez detailne vysvetli
uchadzacovi vSetky podmienky a postupy, ktoré budu s tymto naborom spojené. Uchadzacovi
sa nasledne ponecha pat’ dni na rozhodnutie.

V pripade akceptacie pracovnej ponuky, je zaCaty proces nastupu zamestnanca, ktory
zabezpecuje vSetky nevyhnutné kroky pre jeho bezproblémovy zaciatok v organizacii. To
zahima administrativne kroky, ktoré ziskavaju potrebné dokumenty od nového zamestnanca,
ako su kopie obcianskeho preukazu, diplomu, preukaz poistenca a iné¢. Okrem toho zahima aj
overenie referencii, vyplnenie prihlaSky so vSetkymi potrebnymi osobnymi udajmi
a bankovymi informaciami, absolvovanie lekarskeho vysetrenia a najmé podpisanie pracovnej
zmluvy.

3.2.4 PoloStrukturovany rozhovor

Tim liderka organizacie bola oslovena na polostrukturovany rozhovor s cielom zhromazdit’
informacie, ktoré suvisia s teoretickou ¢ast'ou prace, konkrétne v oblasti vyberu zamestnancov.
Tieto informacie sluzia ako zédklad pre vyhodnotenie vysledkov praktickej casti a navrh
odporacani. Cielom je aj korelacia s idajmi ziskanymi z dotaznikového prieskumu, a stulad
medzi teoretickou a praktickou castou zavereCnej prace anasledne zrealizovany navrh
a odporucanie na zlepsenie postupov. Cely prepis polostrukturovaného rozhovoru je mozné
najst’ v prilohe 1.
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Diskusia ukazala, ze v organizacii je nevyhnutny opakujuci sa vyber zamestnancov kvoli
castému odchodu existujucich pracovnikov. Tim liderka oznacila sucasny stav za odlisny od
obdobia pred pandémiou Covid-19, kedy nebol potrebny taky casty vyber. Organizacia
obsadzuje pracovné pozicie z internych aj externych zdrojov, pricom poskytuje stavajicim
zamestnancom aj externym uchadzaCom rovnaké prilezitosti, ale uprednostiiuje internych
zamestnancov, ak je to mozné. Informacie o volnych poziciach sa pravidelne zdielaju
s existujucimi zamestnancami, a ak ma niekto zaujem o konkrétnu poziciu, musi absolvovat’
vyberovy pohovor rovnako ako externi uchadzaci. Zamestnanci prijati z externych zdrojov
prinasaji nové pohlady a Cerstvy pristup, ale vyzaduju ¢as na osvojenie si internych procesov,
zatial' o interni zamestnanci st znali organizicie, ale mdzu stratit’ vnatorni motivaciu
a stagnovat’ vo vykone. Vysoka fluktuacia zamestnancov v organizacii, z pohl'adu tim liderky,
predstavuje vyzvu nielen z hl'adiska naboru a vyberu, ale aj v kontexte celkovej personalnej
agendy a operativne] prevadzky centier. Oneskorené reakcie vsetkych tim lidrov tym
sposobené, mozu prispievat’ k zvysenej fluktudcii, pricom ciastone moze byt sposobena aj
pomalymi korporatnymi procesmi povySovania a financného prehodnotenia. Délezitym
aspektom moze byt aj to, ze pre mnohych zamestnancov predstavuje ich zakladna pozicia
v organizacii vychodisko pre d’alSie pracovné vyzvy.

Proces vyberu zamestnancov v organizacii zafina predvyberom na zdklade zhodnotenia
zivotopisov uchddzacov. Vybrani kandidati su nasledne pozvani na polostrukturovany pohovor,
kde im st kladené otazky prispdsobené pozicii, o ktoru sa uchadzaja. NajcastejSou poziciou
vyberovych pohovorov v organizacii je Community associate, ktora v organizacii tvori prvy
pozicny stupeni. Tento vyberovy pohovor trva priblizne jednu hodinu a zahtna predstavenie
organizacie a pozicie, predstavenie uchadzaca a dopliujice otazky. Pohovory prebiehaju v rade
tyzdnov, a o prijati uchadzaca je rozhodnuté na zaklade zhodnotenia vsetkych pohovorov,
pri¢om su preferovani kandidati s najlepsim celkovym hodnotenim. V organizacii je pouzivany
aj program odporicania zamestnancov, pri¢om stavajucim zamestnancom je poskytnuty
motivacny prispevok za uspe$né odporucanie kandidata. Tento nastroj sa ukazal ako
jednoduchy anékladovo efektivny sposob ziskavania novych uchddzacov. Zamestnanci su
pravidelne informovani o moznosti odporucania, ¢im je vytvorené pozitivne pracovné
prostredie. V pracovnej ponuke je zahrnuty ivodny popis organizacie a lokality v zavislosti od
miesta pracovnej pozicie. Detailne sa popis venuje typickému pracovnému dnu pre danu
poziciu a stanovuje poziadavky na komunikaciu, rieSenie problémov, flexibilitu, znalost’
anglického jazyka apouzivanie MS Office pre najnizSiu poziciu. Balik benefitov je tiez
sucastou ponuky, pricom informécie o mzdovych podmienkach sa ziskavaju az po vyjadreni
kandidata o jeho oCakavaniach pocas pohovoru. Od uchadzacov je pozadovany Zivotopis na
prvotny predvyber a vyplnenie kratkeho online dotaznika s kontaktnymi udajmi a popisom ich
schopnosti relevantnych pre dant pracovnu poziciu. Motivacny list nie je povinny, ale je
povazovany za vyhodu. Pre manazérske pozicie st vyzadované referencie od predoslych
zamestnavatelov avypis zregistra trestov. Vhodnost kandidatov je predovSetkym
posudzovana na zaklade ich osobného spravania a schopnosti integrovat sa do timu.
Kracovymi faktormi st klientsky orientovany pristup, komunikativnost’ a schopnost’ efektivne
rieSit’ aj narocné situacie. V pripade zakladnej pozicie, vzdelanie a odborné skusenosti nie su
vzdy rozhodujuce, pretoze mnohi zamestnanci ziskavajii prva skisenost’ prave v organizacii,
kde v jej zaujme dostanti komplexné skolenie na vSetky procesy.

Vyberovy pohovor pre zékladné pozicie v komunitnom time vedie jeden z troch tim lidrov,
ktory ma na starosti cely proces od predvyberu az po nastupné kroky. V pripade manazérskych
pozicii je pohovor vedeny oblastnym manazérom, pricom sa Casto zlcastiiuje aj tim lider.
Atmosféra pohovoru je inicializovana zoznamenim a uvol'nenim atmosféry, s cielom umoznit’
uchadzacovi vyjadrit sa autenticky aumoznit' ziskanie relevantnych informacii o jeho
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osobnosti a schopnostiach. V tvode pohovoru organizacia poskytuje pohl'ad na seba,
s dorazom na overenie, do akej miery je uchddza¢ pripraveny a informovany o pozicii
a organizacii. Nasledne mé uchadza¢ priestor na predstavenie svojich skusenosti a kvalit.
V dalSej casti pohovoru organizacia detailnejSie predstavuje poziciu a popisuje dostupné
vyhody. Zaverecna Cast’ diskusie je venovana otdzkam, ktoré sa mohli objavit' z oboch stran,
¢im sa vytvara priestor pre vzajomny dialoég a blizsie preskimanie potencialneho vzajomného
zaujmu. Nasledne uchadza¢ uz len obdrzi informaciu s ¢asovym ramcom, do kedy dostane
spatnu vazbu. V pripade viacerych pohovorov tim lidri informuju kandidatov postupne, pricom
uzavierka pohovorov trva priblizne od troch do siedmich dni. V pripade vynimoc¢ne kvalitnych
kandidatov su telefonicky kontaktovani ¢o najskor, a nasledne je im zaslana oficialna ponuka
prostrednictvom emailu. Uchadzaci, ktori nie su vybrani, si vic§inou informovani
prostrednictvom emailu.

Dévody odchodu zamestnancov Casto stvisia s neustalym procesom vyberu uchadzacov, ktori
neuplne vyhovuji ocakavaniam organizacie. Problémom je aj prichod plachych zamestnancov,
ktori nasledne zistia, Ze praca s l'ud'mi im nie je blizka, o ma za nasledok odchod este
v skiSobnej dobe. Spomaleny proces povySovania arevizie odmenovania, Casto vedie
k odchodu dlhodobo zamestnanych pracovnikov. Po pandémii sa tento proces vyrazne
spomalil, Co zvySuje riziko straty zamestnancov, ktori najdu inu atraktivnejsiu pracu este pred
schvalenim ich poziadaviek na povySenie alebo zvySenie mzdy.

Tim liderka navrhuje optimalizovat’ interné procesy vyberu zamestnancov tym, ze by sa
odl'ah¢ili timovi veduci, ktori maji na starosti nielen personalnu agendu, ale aj riadenie
prevadzky jednotlivych centier. Ideadlnym rieSenim by bolo pridelit d’alSicho zamestnanca,
ktory by sa zameriaval vyhradne na persondlnu agendu. Toto opatrenie by umoznilo
efektivnejSiu spravu vyberovych a personalnych aktivit, co by viedlo k rychlejSej reakcii na
zmeny personalneho stavu a k lepSiemu planovaniu vyberov. V sii¢asnej dobe su v organizacii
traja tim lidri zabezpe&ujuci personalnu agendu pre 16 centier v Ceskej republike, a aj ked’
spolupracuju a poskytuji si vzajomnu podporu, ich kapacita nie je dostatocna pre rychle
a efektivne personalne riadenie.

3.2.5 Vyskumné Setrenie

Na dosiahnutie ciel’a tejto prace bol pouzity dotaznikovy prieskum, ktory bol distribuovany
medzi 36 zamestnancov, a jeho kompletny obsah je uvedeny v prilohach pod oznacenim priloha
¢islo 2. Odpovede boli ziskane od 89 % z celkového poctu oslovenych, co predstavuje 32
respondentov, ktori tvoria vyskumnt vzorku. Dotaznik bol zlozeny z 24 otazok, ktoré sa
zameriavali najmai na proces vyberu zamestnancov v ramci organizacie. V tivode dotaznika boli
ziskané informacie o respondentoch tykajuce sa pohlavia, veku, najvyssieho dosiahnutého
vzdelania a dizky praxe v organizacii XY. Nasledne sa otdzky zameriavali na aspekty spojené
s procesom vyberu zamestnancov v organizacii XY.

Cielom dotaznikového Setrenia bolo ziskat’ nielen kvantitativne data tykajuce sa tcasti
respondentov, ale aj kvalitativne informacie o ich vnimani a skusenostiach s procesom vyberu
zamestnancov v organizacii. Odpovede od respondentov su nasledne analyzované
a interpretované s cielom poskytnut’ podrobnejsi pohl'ad na stcasny stav a pripadné oblasti
zlepSenia v procese vyberu zamestnancov v organizacii XY.

Dotaznikové Setrenie pojednavalo o nasledujucich otazkach. Z 32 respondentov, ktori vyplnili
dotaznik, bolo 87,5 % zien a 12,5 % muzov. Tieto percenta zodpovedaji pomeru zien a muzov
v absolutnej frekvencii 28 : 4. Tato skutocnost’ je dana tym, Ze majoritnou pracovnou poziciou
v organizacii je pracovnik komunitného timu, ktorého pracovna pozicia zastava sluzby recepcie
a je vSeobecne preferovana zenskym pohlavim. Najvacsie zastupenie v organizacii ma vekova
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skupina 21-25 rokov 15 (46,9 %). Druhou najviac zastiipenou skupinou je vekova skupina 26-
36 rokov 12 (37,5 %). Menej zastapenou skupinou je vekova skupina do 37-50 rokov 5 (15,6
%). Skupiny ktoré nie su v organizacii zastupené vobec st skupiny do 20 rokov a nad 50 rokov.

Tabul'ka 3 Vek zamestnancov

Vek Pocet zamestnancov Percentualne zniazornenie
do 20 rokov 0 0%
21-25rokov 15 46,9 %

26-36 rokov 12 37,5 %

37-50 rokov 5 15,6 %

50 rokov a viac 0 0%

celkom 32 100 %

Zdroj: Vlastné spracovanie (2023)

Z tabul’ky ¢islo 3 vyplyva, ze organizacia je atraktivna predovsetkym pre mladsSich uchadzacov,
¢o by mohlo naznaCovat' potrebu preskimat, ako organizacia moéze efektivne zapajat
a udrziavat' aj iné vekové skupiny v ramci svojho pracovného kolektivu, aby zabezpecila
diverzitu a sktsenosti na roéznych urovniach. V organizacii pracuje celkovo 24 (75 %)
zamestnancov so stredoSkolskym vzdelanim a maturitou, pricom 8 (25 %) respondentov
uviedlo, Ze ma vysokoskolské vzdelanie. Ziaden zoslovenych respondentov neuviedol
zakladné vzdelanie ani stredné vzdelanie s vyuénym listom. Tieto tdaje poskytuji pohl'ad na
vzdelanostny profil zamestnancov v organizacii. Na otazku ohladom trvania zamestnania
v organizacii odpovedalo najviac respondentov, 18 (56,3 %) ze pracuju v organizacii menej
ako rok. Tato skutocnost’ je vysvetlitelna tym, ze v organizacii je vysoka miera fluktuacie na
poziciach komunitného timu, ktory je v organizacii zastipeny v najvyssej miere. Okrem toho
ostatni zamestnanci odpovedali, ze 13 (40,6 %) z nich pracuje v organizacii od 1 do 5 rokov,
alen 1 (3,1 %) respondent odpovedal, Ze v organizacii pracuje viac ako 11 rokov. Ziaden
respondent sa nevyjadril, Zeby pracoval v organizacii 6-10 rokov, ¢o moze byt pravdepodobne
sposobené aj tym, ze dotaznik nevyplnili vSetci opytani.

O voI'nych pracovnych poziciach organizacie, ¢o je vidiet' v grafe 1, sa zamestnanci prednostne
dozvedeli vyuzitim pracovnych portalov, ¢o potvrdilo 15 respondentov (46,9 %), pricom
rovnako boli zamestnanci odporuceni 15 (46,9 %). Tieto udaje svedcia o aktivnom zapojeni
zamestnancov v procese naboru novych ¢lenov do kolektivu organizacie a informovanosti
zamestnancov o bonusovom ohodnoteni za odporucanie novych kandidatov. Zo socialnych sieti
a vlastnych webovych stranok sa o pozicii dozvedel rovnaky pocet respondentov a to 1 (3,1%).
Kampane v médiach mali zrejme nulovi odozvu, nakol’ko tato moznost’ hlas nedostala.

Graf 1 Umiestnenie ponuky prace

zmeédii  00%
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z pracovirych portalov e — T % (15)
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Zdroj: vlastné spracovanie (2023)

30



Dalej sa dotaznik zaujimal, & pre respondentov boli uvedené informacie v ponuke prace
dostacujice. Z vyhodnotenia tejto otazky vyplyva, ze organizacia poskytuje svojim
uchadzacom skor dostacujuce informacie, ked’ze 16 (50 %) respondentov vybralo moznost’ skor
ano, d’alsich 8 (25 %) vyjadrilo, Ze poskytnuté informacie boli rozhodne dostacujtice. V d’alsich
8 (25 %) pripadoch bolo uvedené, ze informacie v ponuke zamestnania skor neboli dostacujuce.
Ziaden respondent nebol rozhodne nespokojny s poskytnutymi informéaciami. Nasledujiica
otazka bola otvorena a odpovedali na nu len respondenti, ktori v predchadzajucej otazke
oznacili negativne moznosti. Tu sa mohli volne vyjadrit’ k otazke, ¢o by podla nich malo
v ponuke byt uvedené. Z odpovedi vyplyva, Ze pocituju nedostatocné informovanie
v pracovnej ponuke v suvislosti s finanénou odmenou. Tento jav je vysledkom postupu, ktory
organizacia aplikuje voci svojim uchadzacom, kde sa od nich pozaduje, aby predovsetkym
vyjadrili svoje finan¢né o¢akéavania, nasledne organizacia ozrejmi aké zhruba st moznosti firmy
a pri konecnom vyjednani nastupu pride k dosiahnutiu dohody o konecnej vyske.

Cielom nasledujucej otazky s viacerymi moznostami bolo zistit, aké dokumenty sa od
uchadzacov pozadovali.

Graf 2 Dokumenty pre vyberovy pohovor

Vypis z registra trestov N 7%(4)
referencie/odporacania od predchadzajucich. . NN 13% (4)
doklady o vzdelani/praxi I 31% (10)
motivacny list I 22% (7)
Zivotopis 0% (32)
0% 25% 50% 75% 100%
Zdroj: vlastné spracovanie (2023)

Z grafu 2 vyplyva, ze vsetkych 32 respondentov (100 %) uviedlo, ze st povinni predlozit’
zivotopis. Doklady o vzdelani alebo praxi boli pozadované od 10 uchédzacov (31 %).
Motivacény list uviedlo 7 (22 %) respondentov, avSak nie je povazovany za povinnu sucast’
ziadosti o zamestnanie, aj ked’ je vitanym prispevkom. Vypis z registra trestov bol vyzadovany
od 4 (7 %) uchadzacov. Taktiez 4 (7 %) respondentov oznacilo referencie za pozadovany
dokument. Ich predkladanie vyzaduje organizacia v pripade manazérskych pozicii pre
dokladnejsie overenie.

Dalej bola sledovana doba reakcie zodpovedného pracovnika, obvykle tim lidra po prijati
ziadosti o zamestnanie spolu s zivotopisom. Oc¢akava sa, Ze sa na prijati ziadost’ bude reagovat’
co najrychlejsie, bez ohl'adu na to, ¢i sa rozhodne neprijimat’ uchadzaca alebo pozvat uchadzaca
na vyberovy pohovor. Z vyhodnotenia otazky vyplyva, ze 15 (46,9 %) respondentov bolo
kontaktovanych v priebehu 3-4 pracovnych dni, z ¢oho vyplyva pomala reakéna doba, ktora je
kritickd pre zachovanie zaujmu uchadzaca o pracovnu poziciu a pre predchadzanie moznosti,
7e by sa uchadza& rozhodol pre int organizaciu. Dalii 10 (31,3 %) respondenti &akali na
rozhodnutie 1-2 pracovné dni, €o je najkratS§ia mozna a teda idealna doba. Sedem respondentov
(21,9 %) uviedlo, ze ¢akali 5 pracovnych dni alebo viac, ¢o uz je vel'mi pomalé reak¢éna doba.

Doba ktora museli uchadzaci Cakat’ na pracovny pohovor bola taktiez pomerne dlha. 3-4
pracovné dni bola ¢akacia doba pre 14 (43,8 %) respondentov. V d’alsom pripade bolo 10 (31,3
%) kandidatov ktori cakali 1-2 pracovné dni, o je najrychlejSia reakcia na umoznenie
pracovného pohovoru zo strany organizacie a jeho prijatia zo strany uchadzaca. Pat’ a viac
pracovnych dni ¢akalo na pohovor 8 (25 %) respondentov.
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V roku 2019 bola zaclenena do vyberového procesu organizacie video nahravka ako zakladny
nastroj pri hodnoteni kandidatov. Tento nastroj sluzil na postdenie jazykovych schopnosti
a reakcii uchadzacov na modelové situdcie. AvSak vroku 2022 bol tento proces zruSeny
s cielom zrychlit’ a zefektivnit’ celkovy vyberovy proces. Na to nadvdzuje otazka, ¢i respondent
absolvoval video nahravku, zc¢oho 25 (78,1 %) odpovedi bolo nie, ¢o v kombinacii
s odpoved’ou na otazku: Ako dlho pracujete pre tito organizaciu, potvrdzuje udaje z tabul’ky 2
o vysokej fluktuacii zamestnancov. Video nahravku absolvovalo iba 7 respondentov (21,9 %),
mozno uvazovat’, ¢i zavedenie nového postupu vyberu mohlo ovplyvnit’ kvalitu ziskanych
informacii o zamestnancoch atym aj mieru fluktuacie. V pripade respondentov, ktori
absolvovali video nahravku vyplyva, ze 5 (71,4 %) respondentov ju hodnotilo vel'mi pozitivne
a 2 (28,6 %) respondenti povazovali nahravku za pozitivnu. Nikto z respondentov nepovazoval
video nahravku za negativnu.

Dalej sa dotaznik venoval spokojnosti zamestnancov s priebehom vyberového pohovoru.
Vicsina, konkrétne 21 (65,6 %) respondentov, vyjadrila stihlas s tym, Ze naborovy pracovnik
bol dobre pripraveny na pohovor, kladol relevantné otazky a posobil profesionalne. Podla 10
(31,3 %) respondentov vsak bola jeho priprava len Ciasto¢na a len 1 (3,1 %) respondent vybral
moznost’, ze naborovy pracovnik nebol vobec pripraveny, improvizoval alebo posobil
neprofesiondlne. Je ddlezité, aby personalny manazér mal vopred pripravené otazky a zaroven
v priebehu pohovoru vytvaral uvol'nent atmosféru, s cielom umoznit’ uchadzacovi otvorene sa
prejavit’ a umoznit’ ziskanie nahl'adu do jeho osobnosti.

Vzhl'adom na to, Ze ide o nadnarodnt korporatnu organizaciu, je mozné, ze ju uchadzaci
poznali uz predtym, ako sa uchadzali o zamestnanie. Ulohou zodpovedného pracovnika na
pohovore je tiez predstavit’ organizaciu ¢o najpodrobnejsie a poskytnit uchadzacovi podstatné
informacie, ktoré by mal vediet, o zahfiia kultiru organizacii, jej hodnoty a zasady. VacSina
22 (68,8 %) respondentov povazovalo prezentaciu organizacie za nedostatocne podrobntl, d’alsi
8 (25 %) respondentov oznacilo vSetky poskytnuté informacie za dostatocné.

Na otazku ¢i bol respondentovi pontiknuty priestor na vlastné otazky, 28 (87,5 %) respondentov
odpovedalo ano, ale 4 (12,5 %) respondenti uviedli, Ze priestor nedostali. Z toho mozu vyplyvat’
nedorozumenia, ¢i nepochopenia, ktoré mézu mat’ za nasledok nenaplnenie ocakavani ziadatel'a
a jeho nasledny odchod z organizacie a teda zvySenu mieru fluktuacie. Zodpovedny pracovnik
by mal pohovor rozélenit’ do niekol’kych faz, kde by mal byt tiez poskytntit’ priestor pre otazky
uchéadzacov aby mohli byt’ objasnené.

V grafe 3 vidiet, Ze vicsina respondentov, 17 (53,1 %) absolvovala pohovor v dizke 30-60
minut, ktory je z pohl'adu trvania vhodny na pokrytie vSetkych potrebnych tém a aktivnej ucasti
oboch stran na vysvetleni vSetkych potrebnych nalezitosti. 9 (28,1 %) absolvovalo pohovor do
30 minut, kedy v obsiahnutom ¢ase nemuseli byt’ ziskané dostato¢né informacie pre obe strany,
¢o opét’ privadza k moznosti, ktord moze mat’ za nasledok nenaplneniu o¢akavani od jednej ¢i
druhej strany. Trvanie pohovoru 60 az 90 minut absolvovali 4 (12,5 %) respondenti, zatial’ ¢o
moznost’ viac ako 90 mintit zvolili 2 (6,3 %) respondenti. Informaciu o planovanej dobe trvania
pohovoru by sa kandidat mal dozvediet’ hned’ v ivode pohovoru.
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Graf 3 Dizka trvania pohovoru

2 6%

4 13%

® 30-60 minat
® do 30 minat
53% (17) 60-90 minut

28% (9) viac ako 90 minut

Zdroj: vlastné spracovanie (2023)

Na tiroven detailnosti informovanosti uchddzacov o obsahu prace odpovedalo 32 respondentov,
pricom 10 (31,3 %) z nich uviedlo, Ze napli prace bola vel'mi podrobne vysvetlena, a d’alSich
12 (37,5 %) respondentov uviedlo, Ze bola prezentovana dostato¢ne. To naznacuje, ze vicSina
Pudi mala pocit, ze dostali potrebné informacie o pracovnej naplni. Rovnako 10 (31,3 %)
respondentov uviedlo, Ze naplii prace bola opisana stru¢ne. Ziaden respondent nevybral
moznost’ vobec. Uchadzaci by mali mat’ podrobnu predstavu o tom, ¢o ich v praci ¢aka, aké su
na nich kladené poziadavky. Opis pracovne] pozicie v inzerate by mal zodpovedat’ skutocnej
pracovnej naplni, ktoru zastupca organizacie poskytol uchadzacovi na vyberovom pohovore.
Pri otazke na tito tému mali respondenti na vyber zo Styroch moznosti, pricom ziadny z nich
nevybral moznost vobec nie. Ak sa popis prace napisany v inzerate zhoduje s popisom
prezentovanom pri pohovore, predchadza sa pripadnému odmietnutiu prace zo strany
uchadzacov, ktori by zistili nezlucite'nost’ pocas pohovoru. Vécsina respondentov 16 (50 %)
potvrdila, Ze popis v inzerate a na pohovore vzajomne koreSponduje, pricom d’alsich 9 (28,1
%) respondentov zvolilo moznost’ skor ano. Len 7 (21,9 %) respondentov tvrdilo, Ze popis
v inzerate skor nesuhlasil s popisom od pracovnika.

Dotaznik sa d’alej zaoberal otazkou, ako rychlo naborovi pracovnici poskytuju spatnti véazbu od
prvého kontaktu s uchadza¢mi, teda od vyberového pohovoru. V tomto pripade sa ukazalo, ze
reakéna doba pracovnikov je dlha, ¢o modze spdsobovat’ stratu kandidatov, ktori sa mdzu
rozhodnut’ pre iné pracovné miesto v inej organizacii skor, ako dostanti odpoved’ z organizacie
XY. Dvanast’ (37,5 %) respondentov oznacilo odpoved’ medzi 3-4 dilami a 8 (25 %) oznacilo
reakénu dobu 1-2 pracovné dni. Len 5 (15,6 %) respondentov oznacilo odpoved’ ihned’. Pat
a viac pracovnych dni cakalo 7 (21,9 %) respondentov na ponuku zamestnania. S ¢akacou
dobou suvisi aj celkova spokojnost’ uchadzatov pocas celého vyberového procesu. Strnast
(43,8 %) respondentov vyjadrilo celkova spokojnost’. Druhou najcastejsie zvolenou moznostou
bola najvyssia, nadmerna spokojnost’, ktorti zvolilo 12 (37,5 %) respondentov. Neutrale pocity
a vyjadrend spokojnost bola v 6 (18,8 %) pripadoch. Ziaden zrespondentov neuviedol,
nespokojnost’

V zaverecnej Casti boli zistované kritéria, ktoré zamestnanci zohl'adiovali pri rozhodovani
o pracovnej ponuke. Respondenti mali za tilohu uviest’ jednu ¢i viacero moznych odpovedi,
pri¢om kazdy z nich si mohol vybrat’ 'ubovolny pocet kritérii, ktoré povazoval za dolezité pred
prijatim pracovnej ponuky.
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Tabul'ka 4 Kritéria ponuky prace

Kritéria ponuky prace Pocet Percentualne
napln prace 20 62,5 %
lokalita 19 59,4 %
benefity 18 56,3 %
kariérny postup 17 53,1 %
finan¢né ohodnotenie 15 46,9 %
sebarealizacia 11 34,4 %
iné 1 3,1%

Zdroj: vlastné spracovanie (2023)

Z tabulky c¢islo 4 je zrejmé, ze najCastejSim dévodom prijatia pracovnej ponuky bola povaha
a napln prace, ktort si vybralo 20 (62,5 %) z 32 respondentov. Druhym najcastej$im dovodom
bola lokalita vykonu prace, pri ktorej sa rozhodlo 19 (59,4 %) respondentov, vzhl'adom na
posobisko viacerych lokalit, a moznosti zohladnenia preferencie pracovnej lokality
uchadzacov, nie je tato odpoved prekvapiva. Tretie miesto obsadili benefity, ktoré zvolilo 18
(56,3 %) respondentov. Dalsim délezitym kritériom pre prijatie pracovnej ponuky bol kariérny
postup 17 (53,1 %) respondentov a az nasledne sa zaradilo financné ohodnotenie, ktoré si
vybralo 15 (46,9 %) respondentov. Iba 11 (34,4 %) respondentov identifikovalo sebarealizaciu
ako dolezity faktor. Napokon jedna respondentka vyjadrila vlastné kritérium pricom pracovnii
ponuku prijala z dévodu, lebo uz dlhodobo nevedela zohnat’ pracu. Uchadzac sa oboznamuje
s d’alsimi krokmi v okamihu, ked’ mu je predlozena pracovna ponuka. Personalista je povinny
poskytnut’ vSetky informacie o tom, s ¢im sa novy zamestnanec stretne. Moznost’ ano, teda
dostatocnu informovanost’ zvolilo 13 (40,6 %) novych pracovnikov, pricom 8 (25 %)
respondentov zvolilo odpoved’ skor ano. Sedem (21,9 %) zamestnancov uviedlo vobec nie
a teda ze nedostali dostatocné informacie. Len Styria (12,5 %) respondenti uviedli skor nie, ze
nedostali Gplné informacie o priebehu prijimacieho procesu. Celkovo zhrnuté podla vacsiny
respondentov boli informacie po prijati pracovnej ponuky vysvetlené a distribuované spravne.
Nastupny proces je neoddelitelnou sti¢astou procesu vyberového. Je nevyhnutné, aby boli
vSetky informacie a procesy plynulo prenesené do d’alSej Casti, aby novi zamestnanci moli
zaCat’ v organizacii pracovat’ efektivne od prvého diia. Respondenti mali moznost’ vybrat’ si zo
Styroch moznosti hodnotenia nastupného procesu a prvého zozndmenia s organizaciou. Va¢Sina
respondentov 15 (46,9 %) hodnotilo proces naboru ako pozitivny. 9 (28,1 %) respondentov
povaZovalo proces prijimania za skor pozitivny, zatial ¢o 5 (15,63 %) respondentov ho
hodnotilo ako skor negativny. Pre 3 (9,4 %) novych zamestnancov bol proces nastupu
negativny.

Informovanost’ zamestnancov o moznosti odporucit’ svojho pribuzného alebo znameho pre
pripadné zaradenie do pracovného timu, je v organizacii vel'mi ziadica, pretoze prinasa
moznosti ziskania novych zamestnancov bez nutnych d’alsich aktivit. Z odpovedi vyplynulo,
ze podstatna cast, konkrétne 28 (87,5 %) respondentov, o tejto moznosti vie. Ostatni
respondenti v poéte 4 (12,5 %), odpovedali, Ze o tejto moznosti nevedeli. Dalej je v dotazniku
polozena stvisiaca otazka ¢i zamestnanci uz niekedy niekoho odporucili. Vzorka respondentov
sa znizila na 28. Je to spdsobené tym, Ze 4 respondenti z predchadzajicej otazky uviedli, ze
o tom nemali informacie. Z tychto 28 respondentov odpovedalo 14 (50 %), Ze uz niekoho
odporucili do organizacie, ¢o znamena, Ze druha polovica 14 (50 %) respondentov eSte nikdy
nikoho organizécii neodporucila.
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3.3 Vyhodnotenie vysledkov, navrh opatreni a odporticani

Tato Cast’ obsahuje odportiCania a navrhy na zdokonalenie procesu vyberu zamestnancov
v organizacii XY. Tieto odporucania a navrhy vychadzaju z posudenia sti¢asného stavu procesu
vyberu zamestnancov, ktoré bolo vykonané na zaklade internych dokumentov, odpovedi tim
liderky v polostrukturovanom rozhovore a dotaznikového prieskumu sucasnych zamestnancov.
Hoci ziskané udaje ztychto zdrojov boli prevazne konzistentné, vysledky dotaznikového
prieskumu aj polostrukturovaného rozhovoru ukdzali urcité nedostatky. Cielom skiimaného
procesu je vybrat’ dostatocny pocet uchadzacov na danu poziciu a nasledne identifikovat toho,
ktory najlepsie spiita poziadavky na dané pracovné miesto. Na zéklade tychto zisteni st
nasledne navrhnuté opatrenia na zlepSenie procesu vyberu zamestnancov. Je délezité zdoraznit,
ze uvedené navrhy su subjektivne a existuje moznost, ze po ich predlozeni s nimi nebude
vedenie suhlasit’.

3.3.1 Vyhodnotenie vysledkov

V ramci zhodnotenia pohl'adu zamestnancov na vyberovy proces organizacie sa objavili
informacie a nazory, ktoré budu kI'iCové pre nastavenie navrhov na zlepSenie. Zamestnanci
jednoznacne identifikovali viaceré oblasti, v ktorych vnimaji nedostatky a potencialne rizika
v stuvislosti s celkovym vyberovym postupom. Ich spitna vdzba vychadza zich osobnych
sktsenosti a postrehov. Aj tim liderka sa vyjadrila o nevyhovujlcich oblastiach vyberového
procesu. V ramci polostrukturovaného rozhovoru vysvetlila, ako tieto nedostatky moézu
ovplyvnit kvalitu a efektivitu vyberovych aktivit.

Uz v ivode dotaznika bolo potvrdené, ze proces ziskavania zamestnancov dosahuje pomerne
vysoku uroven, pricom organizacia exceluje v efektivnom vyuzivani programu odporti¢ania, co
vedie k najvy$$im hodnotam v oblasti naboru pracovnikov. Tato vynimoc¢na ti¢innost méze byt
vysvetlend pritomnostou relativne mladého timu, ktory aktivne $§iri pracovné prilezitosti vo
vlastnom pracovnom a socialnom prostredi. Tuto skuto¢nost’ opisuje aj tim liderka. Taktiez
vyberovy pohovor bol hodnoteny celkovo pozitivne, pricom jeho prinosom pre uchadzacov
bolo poskytnutie dokladnych informacii tykajucich sa organizacie a podrobnosti o konkrétnej
pracovnej pozicii. Respondenti mali prilezitost’ ziskat’ hlbsi nahl'ad do firemnej kultary, ciel'ov
a ocakavani spojenych s danym zamestnanim, ¢o im umoznilo lepSie posudit’, ¢i sa dana
pracovna pozicia zhoduje s ich profesnymi ambiciami a hodnotami.

Polovica zamestnancov, ktori sa zi¢astnili na vypliovani dotaznika, vyjadrila nespokojnost’
s nedostatkom informacii o mzdovych podmienkach v pracovnej ponuke. Tento fakt bol
potvrdeny aj v rozhovore s tim liderkou, ktord zdoraznila, ze tieto informacie sa poskytuju az
vramci vyberového pohovoru. Tento aspekt by mohol negativne ovplyvnit zaujem
potencidlnych uchadzacov o pracovnu poziciu, kedze mzdova transparentnost moéze byt
dolezitym faktorom pri rozhodovani sa o zapojeni do vyberového procesu.

Doby, ktoré uplyni od pozvanky na pohovor cez samotné uskuto¢nenie pohovoru az po
informovanie o jeho vysledku, ¢asto prekracuju Styri dni, ¢o je povazované za relativne dlhé
casové obdobie. Tento prietah mdze byt zapri¢ineny pracovnym vytazenim prislusného
pracovnika, ¢o potvrdila aj tim liderka v rozhovore. Avsak idealne by sa takéto situacie nemali
vyskytovat'. Celkovo, dizky Ziadanych ¢akacich dob, by nemala byt prili§ dlhé, aby uchadzag
v medzicase nezvazoval ponuky z inych organizacii, ¢o by mohlo ovplyvnit jeho rozhodovanie
o vybere pracovného miesta v danej organizacii.

Video nahravka, ktora sa v organizacii viac pre vyber zamestnancov nevyuziva, prinasala,
pre respondentov o ju absolvovali, pozitivny efekt. Kandidati si vd’aka nej mohli hlbsie
predstavit’ fungovanie organizacie. Rovnako aj z pohl'adu vyberovej pracovnicky mala video
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nahravka pozitivny efekt vo vytvoreni si predstavy o urovni znalosti anglického jazyka
a sposobe riesenia modelovych situacii.

Z vyhodnotenia vyplyva, ze vicésina uchadzaCov preukazala pozitivny postoj k pracovnej
ponuke, ktory bol ovplyvneny jej celkovym charakterom a lokalitou. Tento aspekt nasvedcuje
kvalitam organizacie v oblasti ponukanych pracovnych podmienok a vyhod spojenych
s umiestnenim pracovisk. Napriek tomu vSak bolo identifikované, ze financné ohodnotenie
zohrava vyznamnu ulohu v rozhodovacom procese. Tato skutocnost méze viest’ k ur€itym
vyhradam ¢i nespokojnosti, pretoze ¢ast’ uchadzacov pripisuje vysoku prioritu finan¢nej stranke
svojho pracovného zivota. S ohl'adom na tuto situdciu by organizacia mohla zvazit' rézne
opatrenia, ktoré by mohli poméct’ zmiernit’ tento faktor a zlepsit’ celkovil atraktivitu pracovne;j
ponuky.

Na zaklade informacii od tim liderky organizacia v sicasnosti podlieha tlaku v oblasti vyberu
zamestnancov, nakol’ko na trhu chyba dostatony pocet zdujemcov o pracu. Tento tlak vedie
k prijimaniu kandidatov, ktorych vhodnost’ nie je vzdy Gplne presne overena, no je nevyhnutné
pre pokrytie potrieb centier a zamedzenie personalnym podstavom. Nedostatocné odborné
vedomosti z oblasti 'udskych zdrojov u pracovnikov, zodpovednych za vyber, mézu taktiez
prispievat’ k danej situacii. Zaroven sa ukazuje, ze odchody zamestnancov v skiisobnej dobe st
Casto spojené s vlastnym zistenim nezlucitel'nosti s danou pracou. NajcastejSim problémom
byva spomaleny proces povySovania a odmenovania, ktory sa vyrazne zmenil poc¢as pandémie.
Tieto naroénejie procesy spolu so zdthavymi schval'ovacimi postupmi vedu k situdciam, kedy
zamestnanec, Cakajuci na potvrdenie povySenia alebo zvySenia mzdy, najde int ponuku
a rezignuje, ¢im organizacia straca kvalifikovanych zamestnancov.

3.3.2 Navrh opatreni a odporucani

Nasledujiica podkapitola sa zameriava na formulovanie navrhov opatreni a odportcani, ktoré
by mohli posilnit’ a zdokonalit’ si€asny proces vyberu zamestnancov v organizacii. Na zaklade
analyzy existujucich postupov a spitnej vizby od zamestnancov boli identifikované oblasti, kde
by mohlo prist k optimalizacii a zvysSeniu efektivity. Cielom je predlozit konkrétne
arealizovateI'né odportcania, ktoré by mohli prispiet k atraktivite organizacie pre
potencidlnych uchadzaCov a zaroven posilnit’ zdzemie pre existujucich zamestnancov. Tieto
opatrenia budi zamerané na rézne aspekty procesu vyberu.

Zhodnotenie vysledkov prinadsa nasledujuce poznatky:

- celkovy proces vyberu zamestnancov dosahuje uspokojivé vysledky;

- identifikovany je nedostatok informacii o mzdovych podmienkach v rameci pontk
pracovnych pozicii;

- dlha reakéna doba tim lidrov v kontakte s uchadza¢mi;

- video nahravka preukazala svoj prospech v procese vyberu;

- problémové su dlhé cakacie doby na povysenie alebo zvysenie mzdy.

Na zéklade tychto zisteni boli vypracované nasledujuce opatrenia a odportcania s cielom
optimalizovat’ a zefektivnit’ vyberovy proces.

U problémov tykajucich sa finanéného ohodnotenia v ramci vyberového procesu organizacie
XY je mozné odvodzovat niekol'ko krokov, ktoré by mohli prispiet’ k zlepSeniu tejto oblasti.
Je dolezité zvysit transparentnost’ ohladom mzdovych podmienok v ranom $tadiu komunikécie
s potencialnymi uchadza¢mi. Tymto spésobom sa eliminuje nespokojnost’ oh'adom nedostatku
informacii a umozni sa uchadzatom lepSie postdenie svojho zaujmu o pracovnu poziciu.
Inzerat nemusi obsahovat’ presnu ¢i konkrétnu sumu. Je postacujuce uviest’ mzdoveé rozpitie.
Mzdové podmienky by vd’aka tomu boli jasne komunikované v pracovnych ponukach alebo na
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webovych strankach organizicie eSte pred samotnym pohovorom. Tymto krokom by sa zvysila
transparentnost’ a prispelo sa k pozitivnemu vnimaniu vyberového procesu zo strany
potencidlnych uchddzacov. Tato uprava by nevyzadovala ziadnu d’al§iu investiciu, pretoze
predstavuje iba dodato¢ny doplnok kuz existujucim inzeratom pracovnych ponuk na
pracovnych portaloch alebo vlastnych webovych strankach organizacie. Zaroven je dblezité
venovat’ pozornost komunikacii o mzdovych otazkach pocas vyberovych pohovorov. Vyberovi
pracovnici by mali jasne a v¢as informovat’ uchadzacov o mzdovych podmienkach a poskytnit
priestor na otazky tykajice sa mzdy. Je vhodné tiez zvazit’ pravidelné skolenia pre vyberovych
pracovnikov tykajuce sa citlivych tém vratane mzdovych otazok. Portal Seduo (2023) poskytuje
online firemné vzdelavanie v oblastiach, ako je osobny rozvoj, komunikacia, leadership
a personalistika. Na zaklade informacii z ich portalu je mozné zhodnotit' cenové moznosti
online vzdelavacich kurzov. V Ceskej republike, kde st zamestnani traja tim lidri, je cena za
jedného pouzivatela za rok 4 600 K¢, o v tomto pripade znamena celkovu ¢iastku 13 800 K¢
za troch ucastnikov za rok. Vdaka kvalitnym Skoleniam moézu pracovnici komunikovat
efektivnejSie a taktnejSie, a to nielen v stvislosti s finanénymi aspektmi vyberového procesu,
ale aj vo vSeobecnosti v roli tim lidra.

V pripade, Ze organizatné moznosti neumoziuju vyrazné zvysenie zakladnych miezd, moze
byt ufinné zamerat' sa na vytvaranie atraktivnych benefitov. Benefity, ako napriklad
vzdelavacie prilezitosti, ktoré uz boli zmienené, alebo prispevok na Sporty, moézu posobit’ ako
kompenzacia nizsich finanénych ohodnoteni. Prispevok na Sporty je v dnesSnej dobe vel'mi
atraktivnym a ziadanym benefitom. Ked'Ze organizacia MultiSport Benefit, s.r.o. ktora sa
venuje benefitom urCenym na Sport, nema na svojich webovych strankach zverejnené
informacie o cenovych moznostiach tejto sluzby, bol vykonany telefonicky rozhovor so
zastupkyiiou tejto organizacie, ktord bola ochotna ponuknut’ informacie o tejto sluzbe. Na
zaklade telefonického rozhovoru bolo zistené, ze poplatok za balik MultiSport pri velkosti
organizacie priblizne 40 zamestnancov, je v hodnote 800 K¢ za mesiac, o je v prepocte 9 600
K¢ za rok na osobu. Na zaklade informacii od zastupkyne organizacie, tento benefit obvykle
v minoritnej vyske doplacaju aj samotni zamestnanci, pricom sa spravidla jedna o jednu
Stvrtinu celkovej Ciastky. Na zéklade tychto informacii je celkovy ro¢ny naklad za sluzbu pri
aktualnom pocte 38 zamestnancov, v ¢iastke 273 600 K¢. Celkovy néklad na implementaciu,
chod tejto sluzby a jej udrziavanie je asi 1,5 % za jedného zamestnanca ro¢ne, ¢o je v prepocte
144 K¢ a v celkovych nakladoch je to 5 472 K&. Konecna Ciastka tohto benefitu je pre 38 ¢lenny
tim zamestnancov 279 072 K¢ za rok.

Reak¢éna doba tim lidrov pri pozyvani na pohovor a ¢akacia doba na jeho uskuto¢nenie, ktora
Casto presahuje Styri dni méze byt sposobena pracovnym zat'azenim prislusného pracovnika,
ako potvrdila aj tim liderka vrozhovore. Pre zmiernenie tejto situacie je odporicané
preskumanie a optimalizaciu internych procesov tim lidrov. Identifikuje eventudlne tizke miesta
v procese a zabezpeci efektivnost’ ich prace. Ak je pracovné zatazenie prili§ vysoké, je vhodné
uvazovat’ o rozsireni kapacit alebo prerozdelovani uloh v time. Moznym rieSenim by mohlo
byt zamestnanie kvalifikovaného pracovnika v oblasti l'udskych zdrojov s definovanymi
ulohami, na poziciu personalista. Novy zamestnanec by sa zameriaval na Specifické aspekty
personalnej agendy, vratane naboru a vyberu zamestnancov. Mzdové podmienky pre poziciu
personalista v Ceskej republike, sa podl'a portalu platy.cz (2023) pohybujii v rozmedzi od 32
833 do 55721 K¢ mesacne v hrubom. Celkové naklady zamestndvatela na zamestnanie
personalistu, sa teda podl'a portalu keloc-software.cz (2023) pohybuju v rozmedzi od 43 931
do 74 555 K¢ mesacne. V ramci benefitov je zahrnuty balik vo vyske 4 000 K¢ na stravovanie
a vol'noCasové aktivity. Pri najvy$Som odhade nakladov na zamestnanca vratane balicka
benefitov az 78 555 K¢ mesacne, by celkovy roény naklad na nového zamestnanca dosiahol
sumu 942 660 K¢. Prijatim personalistu by sa eliminovali dlhodobé problémy spojené s nizkym
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poctom pracovnikov, ulavilo by to tim lidrom od personalnych tloh a umoznilo by im, sa plne
sustredit’ na operativne zalezitosti a poskytovanie podpory svojim podriadenym.

Daliim odporaéanim zjednodusenia a zrychlenia vyberovych procesov a odbremenenie tim
lidrov od dalSich personalnych aktivit, je zvézenie automatizacie procesov. Vyuzitie
automatizovanych nastrojov alebo software na spravu pohovorov a komunikaciu s uchadza¢mi
moéze vyrazne zjednodusit procesy a zredukovat Casové oneskorenia. V minulosti mala
organizacia k dispozicii video nahravku, ktora sluzila na hodnotenie schopnosti uchadzacov
v cudzich jazykoch a analyzovala ich reakcie na modelové situacie. S ohl'adom na pozitivny
vplyv, ktory video nahravka priniesla v ramci vyberovych procesov, je odporucané opéatovné
vyuzitie tohto nastroja. Zarovei je vhodné rozsirit’ jeho moznosti na ziskavanie komplexnych
informacii o kandidatoch, ¢o by mohlo viest' k Gspore ¢asu osobného vyberového konania.
V sucasnom svete sa ¢asto vyuziva automatizovany software s cielom zabezpecit’ efektivnu
spolupracu v organizaciach. Tento trend je bezny nielen v oblasti uctovnictva, logistiky ¢i
spravy majetku, ale aj v personalnom riadeni. Implementacia tychto opatreni by mala viest
k rychlejSiemu a efektivnejSiemu priebehu vyberového procesu, ¢o by mohlo pozitivne
ovplyvnit' celkovy dojem uchadzacov o organizaciu a prispiet k zlepSeniu pracovného
prostredia. Software by mohol byt v sprave tim lidrov. S ohl'adom na nizky priemer veku
zamestnancov zo skupin milenidlov a post-milenialov, ktori vynikaji technologickou
zdatnostou, existuje predpoklad uspesného vyuzivania software. Portdl Teamio (2023)
poskytuje prehl'ad o personalnom software, ktory umoziuje celkové spracovanie naboru aj
prostrednictvom mobilnej aplikacie. Software automaticky analyzuje tidaje z Zivotopisov, riadi
komunikaciu s uchadza¢mi a vyhodnocuje dotazniky. Dokaze samostatne interagovat
s pracovnymi portalmi a socidlnymi sietami. Jeho kIiCovym aspektom je automatizacia
pohovorov. Maximalna cena za vyvinuty software s plnym rozsahom funkcii je 117 000 K¢
rocne, vratane implementacie a podpory. Organizacia ma vo svojom time internych vyvojarov,
ktori maju na starosti vyvoj a spravu vlastného software. Tito interni zamestnanci korporatne;j
organizacie boli tiez zapojeni do vyvoja software pre video nahravky, ktory sa pouzival v ramci
vyberovych konani. VzhI'adom na ich skiisenosti by mohol byt proces vyvoja a implementacie
v organizacii plynulej$i. Zapojenie internych vyvojarov a opédtovné vyuzitie osvedcenych
nastrojov, ako je video nahravka, poskytuje moznost' optimalizacie a zlepSenia celkového
vyberového procesu. Implementacia automatizacie vyberovych procesov a vyuzitie modernych
technologickych nastrojov slubuje efektivne zjednodusenie a zrychlenie procesov
v organizacii, ¢o moze priniest’ odl'ahcenie tim lidrov od personalnych povinnosti a zaroven
urychlenie vyberového procesu a rychlejsie ziskavanie novych zamestnancov.

Dalsou oblastou na zlepSenie je zrychlenie procesov povySovania a odmenovania.
Implementacia opatreni na skratenie schvalovacich postupov a pravidelna komunikacia so
zamestnancami by mohli minimalizovat neistotu azvysit spokojnost. Vytvorenie
systematickych komunika¢nych kanalov v aktualnom internom personalnom systéme, ktoré by
udrziavali zamestnancov informovanych o aktualnom stave ich ziadosti o povysenie alebo
zvySenie mzdy, mdze eliminovat’ neistotu a prispiet’ k vyssej spokojnosti zamestnancov vd’aka
oCakavaniu lepSieho hodnotenia. Automatizacia procesov, by mohla vyrazne zrychlit
schvalovacie kroky a zabezpecit' rychlejsi priebeh povySeni a odmenovania dlhodobych
zamestnancov. Transparentnost’ v hodnotiacich kritériach a strukture hodnotenia pre povysenia
a odmenovanie umozni zamestnancom lepsie porozumiet’ o¢akavaniam a krokom, ktoré musia
podniknit’ na dosiahnutie svojich cielov. S ohladom na stimulaciu kvalifikovanych
zamestnancov je vhodny navrh zavedenia flexibilnejSiecho hodnotenia, kde by boli zahrnuté aj
moznosti skorSich povySeni pre tych, ktori preukazuji vynimoéné vykony. To by vytvorilo
motivaciu pre aktivny rozvoj a ocenilo by vynikajiicu pracu. Implementacia by v oboch
pripadoch nebola zlozita ani nakladna, pretoze by sa len integrovala do interného systému, ktory
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vyuziva kazdé oddelenie v celosvetovej sieti organizacie XY. Aktualizacie, doplnky alebo
zlepSenia interného systému su v organizacii pomerne ¢astym vyskytom, ¢o je mozné aj vd’aka
dostupnosti vlastnych software vyvojarov.

Na zaklade dostupnych informacii zinterného systému organizacie je sucasny proces
povySovania uskutocnovany v piatich krokoch. Tento postup zahfiia zadanie Ziadosti tim
lidrom ajej posudenie ohl'adom adekvatnosti oblastnym manazérom, oba tieto kroky su
vykonavané na lokalnej Grovni. Po schvaleni ziadosti oblastnym manazérom, ta prechadza na
korporatne persondlne oddelenie, ktoré¢ hodnoti jej adekvatnost na zéklade oddévodneni
povysenia a splnenia mzdovych a terminovych poziadaviek. Po tejto analyze sa ziadost’ presuva
na finan¢ného posudzovatela, ktory moze navrhnit zmeny vo financnom ohodnoteni.
Nakoniec je pévodna aj upravena Ziadost’ poslana na schval'ovatel’a. Ten moze schvalit’ ziadost
v pévodnom zneni, ako prisla od zamestnanca alebo ti1, ktora prisla ako upravena o financné,
alebo terminové poziadavky z finan¢ného, ¢i personalneho oddelenia, alebo uplne zamietnut’.
Zvysena opatrnost’ v procese ovplyviuje jeho trvanie, ¢o ma nasledne vplyv na zamestnancov,
ktori su netrpezlivi a odchadzaji. Pred pandémiou zahriioval tento proces iba prvé tri kroky, ¢o
umoziovalo ovel'a rychlejSie rozhodovanie a komunikaciu. Je rozumné zvazit, ¢i pdvodny
proces nemal vyssiu Gspesnost’ v porovnani s aktualnym.

Celkovym cielom tychto navrhovanych opatreni je dosiahnut’ efektivnejsi a udrzatelnejsi
proces vyberu zamestnancov, ktory by zabezpeCil prilev kvalifikovanych jednotlivcov
a zaroven udrzal dlhodobu spokojnost’ zamestnancov v organizacii XY.
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4 Zaver

V oblasti 'udskych zdrojov st procesy vyberu zamestnancov klI'iCovymi prvkami pre tspesné
riadenie organizacie. Tieto procesy organizaciam umoznuju ziskat’ potrebné I'udské zdroje, bez
ktorych by nebolo mozné ich podnikanie aneuspeli by v konkurencii na trhu. Vyber
zamestnancov predstavuje vyberanie tych najvhodnejSich adeptov na obsadenie pracovnych
pozicii. V sicasnej dobe je dolezité venovat tymto procesom pozornost, kedze kvalitni
zamestnanci su kI'icovym faktorom tspechu kazdej organizacie. Trh prace sa neustale meni,
preto je nevyhnutné vyuzivat inovativne pristupy k vyberu zamestnancov. Investicie do
vhodnych nastrojov a vytvorenie pozitivneho pracovného prostredia, st podstatné pre
prildkanie najlepsich talentov a zabezpecenie konkurencieschopnosti organizacie na trhu.

V tejto bakalarskej praci bol uskutocneny dokladny rozbor vyberového procesu v organizacii
XY. Cielom bolo identifikovat silné aslabé stranky sacasného systému a navrhnut
odporacania na jeho optimalizaciu. Praca sa tiez zamerala na zhrnutie aktualnych teoretickych
poznatkov v oblasti vyberu zamestnancov. Ziskané poznatky by mali slizit' na posilnenie
efektivity vyberovych procesov v organizacii a zabezpec€it' lepsi vyber a udrzanie kvalitnych
zamestnancov Vv budicnosti. Praktickd Cast’ sa detailne venuje predstaveniu organizacie
a naslednému dokladnému vyskumu, pricom sa podrobne analyzuji rdzne aspekty a procesy,
ktoré charakterizuji fungovanie a dynamiku tejto organizacie vo vyberovych procesoch.

V priebehu vyskumného Setrenia bol realizovany dotaznik medzi zamestnancami organizacie.
V ramci vyskumu boli identifikované nedostatky v procesoch vyberu zamestnancov. Okrem
toho bol uskutocneny aj polostrukturovany rozhovor s tim liderkou, co prispelo k hibsiemu
porozumeniu vnutornych dynamik a pohladov vramci organizacnej Struktury. Boli
formulované navrhy na zlepSenie nedostatkov, ktoré reflektuji potrebu optimalizacie
a efektivnosti v procesoch vyberu zamestnancov. Tieto navrhy si konkrétnymi odporacaniami,
ktoré maju za ciel’ eliminovat’ identifikované nedostatky a posilnit’ celkovy vykonny vyberovy
proces. Implementécia tychto ndvrhov by mohla viest’ k vy$sej tspesnosti pri vybere vhodnych
kandidatov a zaroven prispievat k vytvoreniu optimalneho pracovného prostredia
V organizacii.

Na zaklade analyzy sucasného procesu vyberu zamestnancov v organizacii XY boli
vypracované odporticania na jeho optimalizaciu. TransparentnejSia komunikacia o mzdovych
podmienkach uZz vrannom S§tadiu komunikacie suchadzaémi mdéze eliminovat ich
nespokojnost’ a posilnit’ zaujem o pracovnu poziciu. Zrychlenie reakénej doby tim lidrov pri
pozyvani na pohovor aautomatizdciu procesov, by zabezpecilo efektivnejsi priebeh
vyberového procesu. Preskolenim vyberovych pracovnikov by sa mohlo docielit’ zvysenia
efektivity vyberovych pohovorov. V oblasti finanéného ohodnotenia je navrhnuta
starostlivejSia komunikacia o mzdovych otazkach pocas vyberovych pohovorov, preskimanie
moznosti d’alsich benefitov a taktiez pravidelné skolenia vyberovych pracovnikov. Zaroven je
vhodné monitorovat’ konkurencieschopnost’ miezd na trhu prace. Implementacia zrychlenia
procesov povysSovania a prehodnocovania odmenovania s dérazom na transparentné kritéria
a flexibilné hodnotenie, by mohla viest k udrzaniu spokojnosti stiasnych zamestnancov
V organizacii.

Vsetky navrhnuté opatrenia odporti¢ané na zaklade dostupnych odpovedi uchadzacov, boli
prezentované oblastnému manazérovi s cielom prispiet’ k zlepSeniu celého procesu vyberu
zamestnancov v organizacii.
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Prilohy

Priloha 1 Rozhovor s Tim liderkou

1. MozZete v skratke predstavit’ Vasu organizaciu?

Organizacia sa celosvetovo venuje prenajmu servisovanych kancelarskych priestorov
a poskytovaniu virtudlnych kancelarii. Pricom kazdé centrum ma recepciu, ktora sa stara
o pohodlie a bezpegie klientov. Divizia v Ceskej republike prevadzkuje 16 centier v Prahe,
Brne a Ostrave.

2. Ako je Struktiurované oddelenie 'udskych zdrojov v organizacii?

Oddelenie l'udskych zdrojov pdsobi na nadndrodnej trovni pre celu Eurdpu a poskytuje
zaistenie naboru, generovanie zmliv alebo systémové nastavenie internych systémov pre
zaistenie dochadzky zamestnancov, alebo riadenie systému benefitov. Na druhej strane su
pracovnici na lokalnej urovni, tim lidri, alebo Ciastocne aj oblastny manazér, ktori sa staraju
o Ciastocné nastavenie naboru, celkovy proces vyberu zamestnancov, nastupny proces,
usmernenie smien zamestnancov a vSetky d’alSie, ¢i uz pravne, alebo procesné personalne
aktivity, v pripade potreby aj v spolupraci s lokalnymi dodavatel'mi z odboru.

3. Ako ¢asto je potrebné prijimat’ novych zamestnancov?

Po pandémii Covid-19 sa situacia na trhu zmenila a pravdepodobne aj v jej dosledku sa
zamestnanci rozhoduju menit’ svoje zamestnanie Castejsie, ako tomu bolo do vtedy. V nasej
organizacii  naberame avyberame zamestnancov  prakticky neustale, pricom
dlhodobo nedokazeme dostat’ podstav zamestnancov na idealnu tiroven.

4. AKko sa organizicia pozera na obsadenie pracovnych miest z internych a externych
zdrojov?

Nasim stavajucim zamestnancom poskytujeme nové pracovné pozicie rovnako ako aj externym
uchadzacom. O pracovnych poziciach naSich zamestnancov informujeme pravidelne, pricom
vsetci zamestnanci maju povedomie o webovych strankach, na ktorych st vsSetky pozicie
viditeI'né. Ak ma niektory z internych zamestnancov o nejaku poziciu zaujem, je potrebné aby
presiel vyberovym pohovorom, rovnako ako externi uchadzaci.

5. AKké vyhody ¢i nevyhody prinasaju externi zamestnanci?

Externi zamestnanci prinasaju novua krv, novy zivot do organizacie, ktory moéze rozpradit’
atmosféru, vytvorit’ nové pohlady na procesy a nové viazby s klientami, ¢o povazujem za
vyhodu. Nevyhodou je neznalost’ internych predpisov a procesov, ¢o je potrebné novych
zamestnancov najskor naucit, kym sa stanti plnohodnotnymi ¢lenmi timu a samozrejme to
zahfna aj casovll narocnost’.

6. Aké vyhody ¢i nevyhody prinasaju interni zamestnanci?

Nabor zradov internych zamestnancov je omnoho jednoduchs$i najmé z pohladu znalosti
procesov a kultary organizacie. Tito l'udia s tak povediac hotovi alebo predpripraveni na
dalSie pozicie a nie je s nimi tol'’ko roboty so zaSkolenim. Niekedy vSak stari zamestnanci stratia
svoju vnutornl motivaciu a ani zmena miesta, im nepomdze k jej obnove, ¢im stagnuje ich
vykon. MéZem doplnit, Ze ja sama som sa vypracovala zo zakladnej pozicie na poziciu tim
lidra, pricom v rozhodovani o prijati na tito poziciu prevazovali najma nadobudnuté operativne
sktsenosti v organizacii. Je potrebné vSak dodat’, Ze to moze byt’ aj nevyhodou, pretoze moje
vysokoskolské vzdelanie nebolo zamerané na personalistiku, ¢i 'udské zdroje, vd’aka comu som
najmi z pociatku nedokdzala promptne reagovat’ na situdcie v tomto odbore.



7. Ako definujete fluktuiciu zamestnancov v organizacii?

Vysoka miera fluktuacie zacina byt’ netinosna najma z personalneho pohl'adu naboru a vyberu
zamestnancov. Je ¢asovo narocné dotiahnut’ cely proces k uspesnému koncu ato prijatia
zamestnanca. Ako tim lider sa staram nielen o proces naboru ¢i vyberu, ale aj celej personalnej
agende. Okrem toho zastdvam aj funkciu operativnej prevadzky centier, o zabera taktiez
mnoho ¢asu, a preto si moje reakéné doby na podnety ¢asto oneskorené. Tym chcem povedat,
ze aj prave dopad mojich oneskorenych reakcii moze pridavat’ vyske fluktuacie. Kazdopadne
si myslim, Ze to mdze byt Ciastocne spdsobené aj spomalenym korporatnym procesom
s moznostami povySenia a tym aj lepSieho finanéného ohodnotenia, pricom l'udia v dnesnej
dobe neradi ¢akajil, tak zvolia radSej okamziti moznost niekde inde. Castokrat je pozicia
komunitného timu aj Startovacia kde zamestnanci naber skisenosti pre d’al§ie pracovné
pozicie, alebo ju ¢astokrat vyuzivaju aj ako poziciu popri vysokej Skole.

8. Ako vyzera proces vyberu zamestnancov vo VaSej organizacii?

Proces vyberu zamestnancov zac¢ina predvyberom, teda zhodnoteniu Zivotopisov, ktoré sme od
uchadzacov ziskali. Ak je kandidat vyhovujuci pozyvame ho na polostrukturovany pohovor.
Otazky mame pre uchadzacov prichystané tie isté, podla pozicie, o ktort sa uchadza.
Najcastejsie teda o poziciu Community associate, ¢o je zakladna pozicia komunitného timu.
Vyberovy pohovor trva obvykle okolo jednej hodiny a je ¢leneny tak, aby bol dostatocny
priestor na predstavenie organizacie a pozicie, predstavenie uchadzaca, a doplnujuce otazky.
Obvykle mame pohovorov viacero v rade tyzdilov a o prijati uchadzaca rozhodujeme po
zhodnoteni vSetkych pohovorov. Prijimame uchadzacov, ktori maju celkovo najlepsie
hodnotenie.

9. VyuZiva sa u Vas aj program odporicania zamestnancov?

Ano, unas je motivatny prispevok stavajucim zamestnancom pri odporudani kandidata.
Myslim si, Ze je to skvely a pomerne lacny nastroj na ziskanie novych uchadzac¢ov. Mali sme
tu rozne viny odporacani. Napriklad sa jedna zamestnankyna vratila z Ameriky kde pracovala
ako opatrovatel’ka deti. Po jej prijati, sa zmienila o d’alSich jej kamaratkach, ktoré sa rovnako
ako ona vracala do Ceska a odporudila ich. V priebehu troch mesiacov sme ziskali 5 novych
zamestnankyn s perfektnou anglictinou a vel'mi prijemnym pristupom a nadhladom. Nasich
zamestnancov pravidelne informujeme o moznosti odporucania. Je to pre nich atraktivne vd’aka
odmene ktoru ziskaju a zaroven maju svoju kamaratku ako kolegyinu. Dokonca aj ja sama som
pred rokmi bola odporucana.

10. Aké informacie zmiefnujete v ponuke prace?

V tvode pracovnej ponuky je v kratkosti opisand naSa organizacia. Ak sa jednd o poziciu
v Prahe, kde mame viacero centier opisuje sa tam pdsobnost’ celej Prahy. V pripade Brna
a Ostravy kde mame len po jednom centre, je lokalita konkrétna. Nasledne je tam opisany bezny
den pracovnika konkrétnej pozicie na centre, pre predstavenie si pozicie. Nechyba tam ani
popis poziadaviek na budiceho zamestnanca, o v pripade najnizSej pozicie zahfna
komunikativnost, rieSenie problémov, flexibilita pri zmenach situacii, znalost' anglického
jazyka slovom aj pismom ¢i pouZzivanie balika MS Office. Nésledne zmietiujeme popis
benefitov. Mzdové podmienky zmiefiujeme az na pohovore, po tom, ¢o sa kandidat sam vyjadri
o ich preferenciach.

11. Aké dokumenty poZadujete po uchadzacoch?

Od nasich uchadzacov pozadujeme Zivotopis ako hlavny prostriedok pre prvotny predvyber.
Okrem zivotopisu po kandidadtoch pozadujeme aj online vyplnenie kratkeho dotaznika
s kontaktnymi tidajmi a popisu svojich schopnosti, ktoré na zaklade popisu prace mézu byt’
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prinosom pre organizaciu. Ak uchadza¢ poskytne aj motivacény list je to len plusovy bod, ale
vyslovene ho nevyZadujeme. V pripade manazérskych pozicii vyzadujeme referencie od
predoslych zamestnavatel'ov a vypis z registra trestov.

12. Na zaklade ¢oho posudzujete vhodnost’ kandidatov na danu poziciu?

Najskor je najdolezitejSie asi osobné celkové chovanie kandidata na pohovore. Je mnoho
aspektov, ktoré moézu pozmenit skutocné spravanie uchadzaca pri pohovore, tym
najpodstatnejS$im je asi stres, ale aj tak sa da vycitat’ z chovania uchadzaca aka je to osoba.
Kedysi sme na zaklade video nahravok mohli vyborne posudit’ angli¢tinu alebo chovanie
v modelovych situaciach, o uz viac u nas nie je mozné, ale tieto aspekty su stale podstatné.
Samozrejme je dolezité pozerat’ aj na vzdelanie ¢i odbornost’, ale ako som uz spominala, mnoho
nasich zamestnancov u nas nadobudne prvi skutocnu pracu hned’ po skole, preto Castokrat
odbornost’ nie je podstatnou, ¢o nam vdbec nevadi, lebo my naSich zamestnancov nauc¢ime
vsetko, ¢o potrebuju vediet’. Preto je pre nds dolezité aby osoba celkovo zapadala do zbytku
timu a mala najmé na klienta orientovany pristup, a nebala sa riesit’ aj neprijemné situacie, bola
zhovorciva a priatel'ska. Motto naSej organizacie znie: ,,Maj skvely den v praci.“ Toto motto
neplati len pre naSich klientov, ale aj pre naSich zamestnancov, ktori v konecnom désledku
tvoria komunitu 'udi, ktori sa stretavaju kazdy den. A ak st spokojni nasi zamestnanci, tak su
spokojni aj nasi klienti a ostavaji u nas vd’aka tomu ¢o najdlhsie.

13. Co si myslite o video nahravkach, ktoré uchadzadi absolvovali pri uchadzani
o pracu?

Aktudlne uz video nahravky viac nie sl v organizacii zahrnuté do vyberového konania. Osobne
si myslim, Ze to bol vel'mi dobry nastroj na ziskanie informadcii o uchéddzacovi. Najma ta
anglictina sa dala vel'mi dobre zhodnotit’ a ked’ze mali uchadzaci na pripravu na jednotlivé
videa len asi dve ¢i tri mintty, zhodnotit’ modelovu situaciu v angli¢tine a odpovedat’ posobi aj
stresovo a uchadza¢ tak moze vyjadrit’ skutocné myslienky postupu. Bolo to mozno trochu
zdihavejsie, lebo ¢asto krat sa aj na samotného uchadzaca ¢akalo, kym video urobi, lebo bez
neho sa nedal ukoncit’ vyberovy proces.

14. Ako prebieha vyberovy pohovor?

Vyberovy pohovor na zakladné pozicie komunity timu prebiehaju s jednym tim lidrom, ktory
vykonéva cely proces od predvyberu az po nastupny proces. Ak sa jednd o manazérsku poziciu,
pohovor vedie nas oblastny manazér a obvykle sa ho i¢astni aj tim lider. Pohovor prebicha na
jednom znasich centier, bud’ na centre, na ktoré mame zaujem uchadzaca do budicna
umiestnit’, alebo tam, kde to kvo6li Casovej naro¢nosti vyhovuje tim lidrovi. V tivode pohovoru
prebiecha zoznamenie a uvol'nenie atmosféry, aby sa uchadza¢ citil prijemne a bolo tak mozné
zistit’ jeho skutoCny prejav. Nasledne sa predstavuje organizacia pricom sa snazime aj zistit,
ako je uchadzac pripraveny o znalostiach organizacie a tym jeho skutocny zaujem. V d’alsej
Casti je poskytnuty priestor uchadzacovi na predstavenie. Nasledne sa blizSie predstavuje
pozicia a informacie o nasej ponuke. V zaverecnej diskusii sa venujeme otazkam ktoré neboli
spomenuté z oboch stran.

15. Kedy a ako informujete kandidata o prijati alebo neprijati na vol’ni pracovnu
poziciu?

Snazime sa naSich uchadzacov informovat’ ¢o najskoér, priCom ich na konci pohovoru aj uistime
o kontaktovani a casovom rozmedzi. V pripade, Ze mame pohovorov viacero v rade dni, je
mozné, ze niektorych kandidatov informujeme skor a niektorych neskor, az mame vsetky
pohovory uzatvorené. Informujeme ich priblizne od troch az do povedzme siedmych dni. Ak je
uchadzac vel'mi dobry, a sme si isti, ze je ten pravy, kontaktujeme ho ¢o najskor, aby sme ho
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nestratili. Uchadzacov, ktorych chceme prijat’ kontaktujeme najcastejsie telefonicky a nasledne
im zasielame aj email s ponukou. Nevhodnych uchéddzacov odmietame najcastejSie emailovo.

16. Aké st najcastejSie dovody odchodu zamestnancov?

V poslednej dobe je proces vyberu v organizacii neustaly, a mam pocit, ze na trhu aktualne nie
je dostatocny pocet I'udi, ktori by mali zaujem pracovat’ u nas. Na zaklade toho sa stava, ze
prijmeme aj 'udi, o ktorych si nie sme Uplne isti, Ze st ti pravi pre nas, ale niekedy nemame na
vyber, aby sme pokryli vSetky potreby centier a nemali podstav. Myslim si, Ze to suvisi
s odchodom naSich zamestnancov uz v skisobnej dobe, sami zistia, Ze ta praca pre nich nie je
vhodna. Obcasne sa stdva, ze knam pridu velmi plachi ludia, ktorym praca s lud’mi
nevyhovuje a necitia sa komfortne, priCom operativny proces zvladaji skvelo. A najcastej$im
problémom, preco prichadzame o naSich dlhodobych zamestnancov je spomaleny proces
povySovania a odmeiovania. Po pandémii sa to velmi zmenilo, procesy su narocnejSie
a schvalovaci proces trva vel'mi dlho. Uz sa ndm mnoho krat stalo, Ze nez prislo schvalenie
povysenia ¢i navySenia mzdovych podmienok, zamestnanec podal vypoved, lebo si
v medzicase nasiel lepSiu pracu a ponuka, ktora bola uz schvalena prenho uz nebola atraktivna.

17. Co navrhujete na zlepSenie internych procesov vyberu v organizacii?

Myslim si, ze vzhl'adom na vytaZenost’ nas, tim lidrov, ktori mame na starosti okrem naboru,
vyberu a mnohych personalnych ¢innosti aj operativny chod centier, bolo by ideélne, ak by bola
odl'ahCend niektord z agendy. Ak by v krajine posobila jedna osoba, ktora by sa venovala
vyslovene len personalistike, alebo len naboru a vyberu, bolo by to idealnejsie, lebo by mala na
svoju agendu viac ¢asu. V Cesku sme traja tim lidri na 16 centier. Kazdy tim lider nabera a riesi
personalnu agendu svojich centier, ale sme vzdy prepojeni a navzajom si pomahame, no aj tak
to nie je dostato¢né. Myslim, Ze aj prave pre to, Ze nemame dostatok ¢asu, nedokazeme rychlo
reagovat’ na odchody zamestnancov a nasledné nabory pricom vsetky tieto kroky je potrebné
urobit’ aj procesne.

Dakujem Vam za rozhovor.
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Priloha 2 Dotaznikové Setrenie

Dobry den,

rada by som Vas touto cestou poZiadala o vyplnenie dotaznika, ktory bude sluzit’ ako podklad
pre moju bakalarsku pracu na tému vyber zamestnancov vo vybranej organizacii.

Vyplnenie nezaberie viac ako 15 minut. Este podotknem, Ze dotaznik je uplne anonymny.

Vel'mi Vam d’akujem za Vas ¢as a ochotu.

Maria Vargova, Studentka Vysokej Skoly ekonémie a manazmentu v Prahe.

1. Aké je VaSe pohlavie?
a) zena
b) muz

2. Do akej vekovej kategorie patrite?

a) do 20 rokov
b) 21-25 rokov
c) 26-36 rokov
d) 37-50 rokov
e) 50 rokov a viac

3. AKké je VaSe najvysSie dosiahnuté vzdelanie?

a) zakladné vzdelanie

b) stredné vzdelanie s vyu¢nym listom
c¢) stredné vzdelanie s maturitou

d) vysokoskolské vzdelanie

4. Ako dlho pracujete pre tito organizaciu?

a) menej ako rok
b) 1-5 rokov

c) 6-10 rokov

d) 11 rokov a viac

5. Ako ste sa dozvedeli o pracovnej pozicii v tejto organizacii?

a) z vlastnych webovych stranok
b) z pracovnych portalov

¢) zo socialnych sieti

d) na zaklade odporti¢ania

e) zmedii



6. Boli pre Vas informacie uvedené v pracovnej ponuke dostacujiace?

a) rozhodne ano
b) skor ano
c) skor nie
d) rozhodne nie

7. Ak ste na predchadzajucu otazku odpovedali ,,skor nie* alebo ,,rozhodne nie“ napiste
prosim, ¢o by podPa Vas malo byt’ uvedené v pracovnej ponuke:

a) Text kratkej odpovede

8. Aké dokumenty od Vas zamestnavatel’ poZadoval? (moZnost’ zvolit’ viac odpovedi)
a) zivotopis
b) motivacny list
c) doklady o vzdelani/praxi
d) referencie/odporucania od predchadzajiceho zamestnavatela
€) Vypis z registra trestov

f) iné

9. Po akej dlhej dobe od podania VaSej Ziadosti o pracu ste boli kontaktovani
zastupcom/zastupkynou organizacie?

a) 1-2 pracovné dni

b) 3-4 pracovné dni

¢) 5 aviac pracovnych dni

10. Po akej dlhej dobe od Vasho prvého kontaktu so zastupcom/zastupkyiou organizacie
ste ¢akali na termin pohovoru?

a) 1-2 pracovné dni

b) 3-4 pracovné dni

¢) 5 aviac pracovnych dni

11. Absolvovali ste aj kratku video nahravku?

a) ano
b) nie

12. Ako hodnotite video nahravku? (ak ste u predchadzajicej otiazky odpovedali nie,
nevypliiujte tito otazku)

a) pozitivne

b) skor pozitivne

¢) neutralne

d) skor negativne

e) negativne
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13. Ako hodnotite pripravenost’ a profesionalitu zastupkyne/zastupcu organizicie na
pohovor?

a) bol/a pripraveny/a, mal/a pripravené otazky a pdsobil/a profesionalne
b) bol/a Ciasto¢ne pripraveny/a, pdsobil/a profesionalne iba Ciastocne

¢) nebol/a vobec pripraveny/a, improvizoval/a, nepdsobil/a profesionalne

14. Boli Vam na pohovore poskytnuté dostatocné informacie o organizacii?

a) ano
b) nie

15. Bol Vam pri vyberovom pohovore poskytnuty priestor pre Vase otazky?

a) ano
b) nie

16. Ako dlho trval vyberovy pohovor?

a) do 30 minut
b) 30-60 minut
¢) 60-90 mintt
d) viac ako 90 minut

17. Ako detailne Vam bola pri pohovore objasnena pracovna pozicia, o ktoru ste sa
uchadzali?

a) velmi detailne

b) dostatocne

c) len zbezne

d) vobec

18. Bol popis pracovnej pozicie v siilade s popisom od zastupcu organizacie na vyberovom
pohovore?

a) ano

b) skor ano

c) skor nie

d) vobec nie

19. Po akej dlhej dobe od pohovoru Vam bola poskytnuta spéitna vizba?
a) ihned
b) 1-2 pracovné dni
¢) 3-4 pracovné dni
d) 5 aviac pracovnych dni
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20. Ako ste boli celkovo spokojni s vyberovym konanim v organizacii?

a) celkovo som bol/a nadmieru spokojny/a
b) celkovo som bol/a spokojny/a

¢) ani spokojny/a ani nespokojny/a

d) nebol/a som spokojny/a

21. Na zaklade, coho ste sa rozhodovali prijat’ pracovnu ponuku v organizacii? (moZnost’
zvolit’ viac odpovedi)

a) finan¢né ohodnotenie
b) benefity

¢) napln prace

d) kariérny postup

e) sebarealizacia

f) lokalita

g) iné

22. Boli Vam po prijati pracovnej ponuky vysvetlené vSetky délezité informacie?
a) ano
b) skor ano
¢) nie
d) vobec nie

23. Ako hodnotite nastupny proces (nastup, podpis pracovnej zmluvy, prvé zoznAmenie
s organizaciou a iné)?

a) pozitivne

b) skor pozitivne

c) skor negativne

d) negativne

24, Viete 0 moZnosti odporucenia zamestnancov?

a) ano
b) nie

25. Ak ste o tejto mozZnosti vedeli, uz ste niekedy niekoho odporucali? (Ak ste odpovedali
v predchadzajicej otazke ,,nie* prosim nevypliajte tiato otazku.)

a) ano
b) nie

VIII



Vyber zamestnancov. vo vybranej organizacii

Maria Vargova KEMBC04




Riesena
problematika

uvod

Cielom tejto bakalarskej
prace je vyhodnotit
sucasny systém vyberu
zamestnancov v organizacii
XY, identifikovat jeho
pozitivne a negativne
aspekty a poskytnut
odporucania na jeho
vylepsSenie.

Vysoka Skola ekonomie a managementu

problém

Na zaklade vyskumu boli
zistené nedostatky, ku
kterym boli navrhnuté
vhodné odporucania,
ktoré by mali priniest
zefektivnenie procesu
vyberu zamestnancov vo
vybranej organizacii.

VSEM

pristup

Zhromazdenie
informacii z
odbornych publikacii
ako aj internych dat,
ktoré si kombinované
s poznatkami z praxe
a na zaklade toho su
V organizacii

a navrhnuté mozné
zlepSenia.

Vyber zamestnancov vo

vybranej organizacii 2



V teoretickej Casti sa
ako hlavny zdroj
vyuzivali odborné
publikacie, zatial ¢o v
praktickej Casti boli
pouzité vyjadrenia
zamestnancov.

Vysoka Skola ekonomie a managementu

Potrebné informacie
pre realizaciu vyskumu
boli ziskané
prostrednictvom
dotaznikového
prieskumu so
zamestnancami a
rozhovoru s tim
liderkou.

VSEM

Na dosiahnutie ciela boli
pouzité dve metddy, a to
kvalitativny a
kvantitativny vyskum,
konkrétne
polostrukturovany
rozhovor a dotaznikové
Setrenie.

Vyber zamestnancov vo
vybranej organizacii



VSEM
Vysledky prace

Zistenia z prace odhalili, ze vybrana organizacia sa stretava s urcitymi
nedostatkami v implementacii procesov vyberu zamestnancov.

—Je mozné ocCakavat, ze organizacia bude musiet prijat odporicané vylepsenia
procesov, ktoré vyplyvaju z identifikovanych slabych miest, aby odstranila spojené
hrozby.

—Z dat je mozné ziskat fakty:

—Qrganizacia sa potyka s Ciastocnymi problémami v oblasti rychlosti reakcii
pracovnikov zodpovednych za vyber, nedostatoc¢nych mzdovych ohodnoteni a
pomalého procesu povysovania zamestnancov.

— Na zaklade navrhu optimalizacie boli zistené fakty predlozené manazmentu
organizacie pre moznu implementaciu do praxe.

Vyber zamestnancov vo
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VSEM
Odporucanie

Na zaklade vysledkov vyskumu je pre vylepsSenie procesu vyberu zamestnancov
mozné odporucit:

1. Zaistenie nového zamestnanca kvalifikovaného za vyber zamestnancov a
personalnu agendu.

2. Obnovenie video nahravok vo vyberovom konani.

3. Zefektivnenie procesu povysSovania a odmenovania.

Vyber zamestnancov vo
Vysoka skola ekonomie a managementu vybranej organizacii



VSEM
Zaver

Vysledky prace naznacujl, Ze procesy vo vybranej organizacii boli v stlade s
beznymi normami, no vykazovali Ciastocné nedostatky.

Na zaklade vyskumu bolo vyhodnotené, Zze organizacia nemusi vytvarat radikalne
zmeny v procesoch, dostacujuce su mensie zmeny.

® O ®

Problematika bola posunuta s ohladom na navrhnuté vylepsenia a ich implementacii

Vyber zamestnancov vo
Vysoka skola ekonomie a managementu
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