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Uvod

Vyhladavanie a vyber zamestnancov ako najdolezitejSieho
vyrobného faktora byva ¢asto komplikovany proces, do ktorého mézu byt
zapojeni l'udia z roznych oblasti. Jedna z definicii by mohla zniet: ,,Vyber
zamestnanca znamena porovnanie profilu uchddzaa o zamestnanie
s poziadavkami pracovného miesta ¢i pracovnymi kompetenciami
organizacie arozhodnutie o prijati vhodného kandidata®. 'Metod na
aplikovanie vhodného vyberu je ale v sucasnosti viacero a ich snahou je
konkurovat’ hlavne dlho zauzivanym pohovorom, spoznat kandidata ¢o
najlepsie, odhadnut’ jeho schopnosti a zrucnosti tak, aby zapadol do
kolektivu, podaval poZadované vykony a zarovenn ostal v spolo¢nosti ¢o
najdlhSie. Snaha o ziskanie profesne zdatnych a vzdelanych I'udi je alfou
a omegou mnohych podnikatel’skych subjektov.’

Ciel'om prace je na zaklade teoretickych poznatkov navrhnat’ skvalitnenie
procesu vyhladdvania a vyberu zamestnancov v konkrétnej organizacii.
Stanoveny ciel prace som sa snazila naplnit’ obsahom jednotlivych casti
prace.

V prvej ¢asti podavam stru¢nt charakteristiku skiimanej spolo¢nosti.

Cast’ druhd je zamerana na kIiGové problémy zdrojov kandidatov pre
jednotlivé  pracovné pozicie v spolocnosti. Vychadzajuc znazvov
menovanych autorov nacrtavam vyhody a nevyhody internych a externych
zdrojov avenujem pozornost 1ina najcastejSie spOsoby vyhladdvania
zamestnancov.

Tretia cast je zamerand na samotny proces vyberového konania
v organizdcii s akcentom na kvalitativne rozdiely medzi prijimanim
cerstvych absolventov univerzit a skusenych uchddzaCov na manazérske

pozicie.

' DVORAKOVA, Z. Management lidskych zdrojii. PRAHA: C.H.Beck, 2007, s.147
2 STYBLO 1., Jak vybirat spolupracovniky. Ostrava: Montanex 1994



Vo Stvrtej Casti, postavene] na predchadzajucich teoretickych poznatkoch,
ale 1 interview s expertmi prisluSnej organizacie predkladdm subor névrhov
a opatreni, zameranych na skvalitnenie procesu naboru a vyberu
zamestnancov.

Pocas mojej praxe som sa stretla s tym, Ze je vel'mi tazké néjst’ vhodného
kandidata na pozicie a zdrovein je i naro¢né zaujat. V minulych rokoch bol
znamy slogan ,nie st ludia“, dnes sa vSak zmenil na ,je nedostatok
kvalitnych Pudi*”. Tyka sa to najmi Bratislavského kraja, kde je Gasto

ponuka vacsia ako dopyt, preto byva problém ziskat’ vhodného uchadzaca.

> STYBLO J., Jak vybirat spolupracovniky. Ostrava: Montanex 1994



1. Struény popis skimanej spolo¢nosti

Analyzovana spolo¢nost’ PricewaterhouseCoopers (dalej len PwC),
je nadnarodna spolo¢nost’, ktora poskytuje auditorské, daitové a poradenské
sluzby. Jej klienti su z verejného i sukromného sektoru. Pévod vzniku tejto
spolecnosti sa datuje eSte v 19.storo¢i vo Velkej Britanii. Postupne
expandovala do celého sveta a stala sa jednotkou na trhu s poradenskymi
sluzbami. Spolo¢nost’ presla niekolkymi fiziami s firmami podobného
zamerania, poslednd takato flzia prebehla vroku 1998. Na Slovensku
prijima medzi svojich zamestnancov kazdy rok okolo 50 absolventov a
pracovnikov zo =zahrani¢nych pobociek, ktorym ponuka priacu na
zaujimavych projektoch pre medzinarodné spolocnosti a finan¢né institucie.
Medzi jej hlavnych klientov patri tretina najvacSich slovenskych firiem.
PwC je sietou firiem v 154 krajinach s takmer 169 000 pracovnikmi, ktori
poskytuju auditorské, danové a poradenské sluzby. Patri do tzv. ,,velkej
Stvorky*“ a na slovenskom trhu posobi od roku 1991. M4 350 zamestnancov
v dvoch pobockach, v Bratislave a v KoSiciach. Oddelenie auditu disponuje
vynikajicimi expertmi S$pecializovanymi na poskytovanie auditorskych
sluZieb na najvysSej Grovni. Danové oddelenie je taktieZ dobre etablované.
Tim kvalifikovanych slovenskych a zahrani¢énych odbornikov je schopny
poskytnit’ poradenské sluzby najvyssej kvality, ktoré umoznia klientom
minimalizovat’ povinnost z titulu priamych a nepriamych dani, pri
sucasnom dodrzani vSetkych slovenskych zakonnych ustanoveni. PwC ma
bohaté skusenosti s identifikiciou a hodnotenim datovych rizik a
minimalizéciou danového zatazenia svojich klientov. Poradcovia vytvéraji
efektivne stratégie optimalizdcie dani, zavadzania inova¢ného danového
planovania a u¢inne zabezpecuju sulad so zakonnymi predpismi. Specialisti
oddelenia poradenstva PwC pomahaju klientom ocakévat, planovat’ a riadit’
zmeny, a tym dosahovat podnikatel'sky uspech. PwC na Slovensku

poskytuje aj poradenské sluzby v oblastiach: riadenie firmy, vySetrovacie a


http://www.pwc.com/sk/sk/poradenstvo/riadenie-firmy/index.jhtml
http://www.pwc.com/sk/sk/forenzne-sluzby/index.jhtml

forenzné sluzby, poradenstvo pri transakciach, poradenstvo pre l'udské
zdroje.

Hlavnym ,,produktom* PwC je vykon a vysledky jej zamestnancov,
takze jej ulohou je ziskat’ a udrzat’ si kvalitnych, ambicidéznych Tudi, ktori
sa budu podiel’at’ na jej raste. Spoloc¢nost’ si zaklada na zvySenej pozornosti
venovanej vyberovému procesu a doraz kladie najmi na starostlivost’ o
svojich  zamestnancov. Okrem atraktivnych platovych podmienok
spomeniem zaujimavé benefity ako su nadStandarna zdravotnicka
starostlivost’, vzdelavacie a rozvojové programy, rozne kultirne, Sportové a
spologenské akcie a iné. Casopis Fortune spolonost PwC v roku 2009
zaradil do rebricka 100 najlepSich firiem, pre ktoré sa oplati pracovat’ (v

USA)*.

* 100 Best Companies to Work for (online). (cit. 8.3.2009) Dostupné z
WWW <http://money.cnn.com/magazines/fortune/bestcompanies/2009/full_list/>


http://www.pwc.com/sk/sk/poradenstvo/transkacie/index.jhtml
http://www.pwc.com/sk/sk/poradenstvo-ludske-zdroje/index.jhtml
http://www.pwc.com/sk/sk/poradenstvo-ludske-zdroje/index.jhtml

2. Zdroje kandidatov na pracovné pozicie v spolo¢nosti,
sposoby ich vyhPadavania a oslovovania, naborovy

marketing.

2.1 Zdroje kandidatov

VoI'né pracovné miesto v spolo¢nosti méze byt obsadené internymi
zdrojmi ziskanymi priamo z organizécie alebo externymi zdrojmi.

Hronik uvadza ako vyhody ziskania ¢loveka externymi zdrojmi:

e Clovek ktory prichadza do firmy nie je zatazeny firemnou slepotou
e Kandidata je moZzné si ho vychovat’

e Velmi Casto to byva talentovany ¢lovek, ktory vo firme chyba

Nevyhody takto ziskaného zamestnanca:
e Dlhsia adaptacia
e Zaskolenie sa
e Mozné neprijemnosti medzi doterajSimi pracovnikmi firmy, ktori sa
citili kvalifikovani, najma ak ide o atraktivne miesto

e Vyssie naklady ako pri vybere zamestnanca z internych zdrojov.’
Podla Koubeka st vyhody internych zdrojov nasledovné:
e Podnik poznd interného uchadzaca a l'ahSie teda moze posudit’, ¢i sa
na danu poziciu hodi

e Rovnako uchadza¢ pozna uz podnik a tak sa nemusi adaptovat’ na
kultiru a ani na konkrétnu pracu, o ktorej ma lepSie znalosti ako

externy kandidat

e Orientdcia na interné zdroje zvySuje motivaciu zamestnancov

> HRONIK, F. Jak se nespalit pii vybéru zaméstmancii. PRAHA: Computer Press, 1999



e Ziskavanie pracovnikov z internych zdrojov zvySuje navratnost

investicii do vzdelania, starostlivosti o0 zamestnancov, rozvoja

e Upeviiuje sa lojalita a istota pracovnikov

Medzi nevyhody internych zdrojov patri:

e Externi kandidati by mohli priniest’ do firmy nové napady, rieSenia,
sktisenosti, kontakty

e Peterov efekt sa dostavi vtedy, ak su pracovnici dosadzovani len z
internych zdrojov na stale vysSSiu uroven az dovtedy, kym uz
nestacia ich schopnosti, kontakty

e Sutazivé nastavenie zamestnancov mdze sposobovat’ napité vztahy

na pracovisku.’

PwC mé pyramidovl organiza¢nu Struktaru. V dolnej ¢asti sa nachadzaju
konzultanti/asistenti auditora, ktori po dvoch rokoch prechadzaju z pozicie
konzultanta/asistenta na poziciu seniora. Nasledne byvaji povySeni na
poziciu manazéra, po nej nasleduje senior manazér, director a po case je

moznost’ postupit’ na poziciu partnera, €o je najvyssia funkcia vo firme.

i

i

Obr.¢.1:Kariérny postup v PwC (Zdroj:
http://www.pwc.com/sk/sk/kariera/karierny-postup.jhtml)

8 KOUBEK, J. Rizent lidskych zdrojii. Praha: Managment Press, 1996


http://www.pwc.com/sk/sk/kariera/karierny-postup.jhtml

LCudia priebezne odchadzaju s prirodzenou fluktuaciou, ale novi pracovnici
byvaji &astejsie dopifiani na tych najnizsich poziciach. Tato skutoénost
vyplyva z charakteru prace a Specifickosti spolo¢nosti. Interné zdroje su tak
dosadzované na vysSie pozicie, zatial’ ¢o nizSie pozicie byvaju dosadzované
zdrojmi externymi. Tento systéme pravidelného povySovania pracovnikov
moze byt pre l'udi orientujucich sa na kariéru atraktivny, ale na druhej

strane pre menej ambiciéznych I'udi mdze tento tlak na zmenu pracovného

miesta spdsobovat’ stres.

Letovancova tvrdi, Ze, beznym postupom pri vybere veducich pracovnikov
je uspesnost’ vo vykonavani nizsej funkcie. Uspech na nizSej pozicii moze
prezradit’ malo o potencidli pre vedenie na vySSich Urovniach, pretoZe

. R v . ’ A -7
jednotlivé urovne vyzaduju pre uspech rdézne schopnosti.

2.2 Faktory ovplyviiujiice proces ziskavania zamestnancov

Pri uspesnosti procesu ziskavania novych zamestnancov su rozhodujuce

rozne faktory. Podl'a Koubeka je mozné ich rozdelit’ do skupin:
Faktory firmou ovplyvniteI’né (vnutorné faktory):

e Vsetko ¢o sa tyka ponuky zamestnania a ovplyviluje mieru
odozvy zo strany potencidlnych uchadzacov: forma, obsah,
informacna hodnota, dosah a nasmerovanie signalu vyslaného

firmou.

o Charakteristika pracovného miesta: vzdelanie, organizacia prace

a pracovnej doby, miesto vykonu, pracovné podmienky

e Charakteristika firmy, predovSetkym: vyznam firmy a jej
uspesnost, socialny program, firemna kultira, moznost

firemného vzdelavania, poloha firmy.

"LETOVANCOVA, E. Psycholégia v manazmente. Bratislava: UK, 2002

10



Faktory firmou neovplyvnitel’'né (vonkajsie faktory):

e Demografické faktory — premenlivost reprodukcie, priestorova
mobilita, medziStatna mobilita

e Ekonomické faktory — zmeny pomeru medzi dopytom a ponukou
na trhu préace

e Socialne faktory — suvisia predovSetkym s hodnotovymi
orientaciami l'udi

e Technologické faktory — vytvaraji nové zamestnania a likviduja
alebo modifikuju staré¢ miesta. Sposobuju strukturalny nesulad medzi
ponukou a dopytom na trhu prace

e Faktory osidlenia — predovSetkym charakter osidlenia v okoli firmy
moze viest’ k izemnej diferencidce situdcie na trhu prace

e Politicko-legislativne faktory — ovplyviluji proces ziskavania
pracovnikov tak, Ze napriklad umoziuji zamestnavanie tuzemskych
pracovnikov v zahrani¢i anaopak. Vytvaraji prekazky pre
diskriminaciu uchadzacov o zamestnanie (na zaklade veku, pohlavia,

farby pleti a podobne).®

Ak si vezmeme vnutorné faktory, tak v PwC su absolventi ciel'ovou
skupinou novych zamestnancov. Predstavuju az 70% z celkového poctu
novoprijatych zamestnancov. Vekovy priemer vo firme je okolo 30 rokov.
Nérast pocCtu zamestnancov stipa priblizne o020% rocne.  Nabor
zamestnancov sa zac¢ina v oktobri, od januara do marca je vel'mi silny, toto
obdobie sa v PwC interne nazyva ,busy season“. V mesiaci april ma
spolo¢nost’ rozdany vel’ky pocet pontk na pracu a kampaii je na tstupe. Od
januara do marca je v PwC najsilnejSia sezodna, prace je najviac. V zime
byvaju Casté nadCasy, v lete si zamestnanci, najmi pracovnici auditorského
oddelenia cCerpaju casto aj mesatné dovolenky. Sezéna opiat zacina

v septembri.

8 KOUBEK, J. Persondlni prace v malych a stiednych firmdach. Grada Publishing, a.s.,
2007
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Demografické trendy hraji momentalne proti jednoduchému ziskavaniu
pracovnikov. Medzindrodné firmy typu IBM, DELL, Lenovo a podobné
spolo¢nosti zameriavajuce sa na IT technologie zamestnali za posledné roky
niekol’ko Casto aj nekvalifikovanych l'udi, ktorych postupne zaSkolili. Je
beznym javom, Ze na jednom oddeleni sa v tychto spolo¢nostiach stretnu

l'udia s Gplne odliSnym vzdelanim.

2.3 Sposoby vyhl'adavania a oslovovania zamestnancov

Spdsob vyhl'addvania vhodného zamestnanca je jednym z najddlezitejSich
bodom pri vybere. Podl'a viacerych autorov zaoberajucich sa personalnou
tematikou st naj€astej$imi sposobmi ziskavanie zamestnancov nasledujtce:
e Inzercia na internete — momentdlne najpouZzivanejsi druh vyberu
zamestnancov
e Inzercia v printovych médiach
e Vel'trhy préce, konferencie
e Dni otvorenych dveri
e Spolupraca so vzdeldvacimi instituciami
o Letdky, plagaty
e Evidencia ndhodnych ziadatel'ov
e Persondlne agentury
e Ziskavanie prace cez urad prace — mnoho firiem odmieta tato
moznost’, pretoZze majl s Uradmi prace zI¢ skusenosti
e Byvali zamestnanci

Y . 9
e (QOdportcania zamestnancov

® HRONIK, F. Jak se nespdlit pii vybéru zaméstnancii. PRAHA: Computer Press, 1999
ARMSTRONG, M. Persondlny management. Praha: Grada Publishing, 1999
DVORAKOVA, Z. Management lidskych zdrojii. PRAHA: C.H.Beck, 2007
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Medzi menej Casté spdsoby vyhl'addvania zamestnancov patri:

e Sponzorovanie uchadzacov (potencidlne vybratych) — napriklad
formou sponzorovania aktivit budiicich absolventov univerzit'®

e Formou socialnych sieti na internete — socidlne siete si fenoménom
tejto doby, v zahrani¢i Casto personalisti vyuzivaju aj tento druh
hl'adania vhodnych I'udi. Na Slovensku su socialne siete zatial stale
len alternativou. Najviac pouzivanou socidlnou sietou pri vybere je
siet LinkedIn, ale zaujimavého cloveka je mozné najst’ aj na
najznamejiej socialnej sieti Facebook.'!

e Praxe astize — firmy umozZiuju staZe a praxe Studentom, ktori
$tuduju odbor, ktory by zamestnavatel’ mohol v budiicnosti vyuzit’."?

e Prenajimanie pracovnikov (persondlny leasing) — tyka sa najmé prac
na dobu urcitd, pri vysoko kvalifikovanych profesiach

e Executive search — metdda vyhl'addvania vysSich manazérov cestou
priameho oslovenia, ktori sa nepohybuju aktivne na trhu prace.
Pomocou tejto metddy sa oslovuji priamo ti najlepsi kandidati

e Headhunting — typické pre tito metodu vyberu je, ze vyhladavaja
pracovnikov do vrcholovych manazérskych funkcii, ktori su

ro v s ) -7 13
Vv pracovnom pomere a su Uspesni v svojich profesidch

Z uvedeného rozdelenia vyplyva, Ze pri vybere zamestnancov platia iné
metody vyberu pri hladani pracovnikov do stredného manaZzmentu a
vrcholovych manazérskych funkcii ainé postupy pouzijeme pri vybere

pracovnikov v administrative.

" STYBLO 1., Jak vybirat spolupracovniky. Ostrava: Montanex 1994
""EPROFIT (online). Bratislava 2011 (cit. 15.11.2011). Dostupné z WWW:

http://profit.etrend.sk/archiv-profitu/rok-/cislo-/hladate-ludi-neobchadzajte-socialne-

siete.html
"2 HRONIK, F. Jak se nespdlit pri vybéru zaméstnancii. PRAHA: Computer Press, 1999
¥ DVORAKOVA, Z. Management lidskych zdrojii. PRAHA: C.H.Beck, 2007

13


http://profit.etrend.sk/archiv-profitu/rok-/cislo-/hladate-ludi-neobchadzajte-socialne-siete.html
http://profit.etrend.sk/archiv-profitu/rok-/cislo-/hladate-ludi-neobchadzajte-socialne-siete.html

2.3.1 Naborovy marketing

Naborovy marketing je pomerne novy pojem, ktory by sa dal zjednoduSene
charakterizovat’” ako dostat’ spravnych l'udi na spravnu lod’. Je stcastou
recruitment marketingu."

Naborovy marketing je Specifické oslovenie uchadzaCov, ktoré prebieha
formou cielenych prezentdcii, w€astou na pracovnych veltrhoch,
organizovanim sutazi pre Studentov, spolupracou so Studentskymi
organizaciami,  pravidelnym  zasielanim  newsletterov, e-mailov,
databazovym vyhladdvanim uchadzacov, zobrazovanim ponuk na internete,

. . . 1
personalnou inzerciou, atd’. '

PwC vyuziva nasledujice formy ndborového marketingu pri ziskavani

svojich zamestnancov:

Inzercia na internete a printovych médiach

PwC inzeruje najmd na webovom portali www.profesia.sk, vlastnej

webovej  stranke. Spolupracuje s tyzdennikom Trend, dennikom

Hospodarske noviny.

Odborné prednasky zamestnancov na univerzitach

Vybrani zamestnanci PwC navstevuju vysoké Skoly a univerzity, kde maju
prednésky na rézne odborné témy a vedu dialogy so Studentmi univerzit

a vysokych §kol. Studenti tak ziskavaju prehl'ad o pracovnom trhu.

' INSTORE (online). Bratislava 2010 (cit. 6.9.2010). Dostupné z WWW:
http://www.instore.sk/news/v-znam-hr-marketingu-tkvie-v-hodnote-zamestn-vate-skej-zna-
ky

'S STRATEGIE CZ (online). 2008 (cit.16.4.2008) Dostupné z WWW:
http://strategie.e15.cz/prilohy/marketing-magazin/jak-najit-lidi-zkuste-naborovy-marketing-
469149
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Ucast na pracovnych veltrhov univerzit (Narodné dni kariéry, Profesia

days, Dni prileZitosti)

Narodné¢ Dni Kariéry su na Slovensku najvac¢sim veltrhom pracovnych
prilezitosti, na ktorom sa koncentrujt TOP firmy zcelej krajiny.
Zameriavaju sa na absolventov vysokych §k6l. Firmy sa prezentuju
prostrednictvom vystavnych stankov a participdciou na sprievodnom
programe, ktory pozostdva z prezentacii spolo¢nosti, tréningov a
pripadovych §tadii, tzv. case studies.

Vel'trh Profesia days je ur€eny nezamestnanym, Studentom a absolventom,
ohrozenym skupinam na trhu prace, pracujucim, ktori chcu ziskat nové
skusenosti.

Vel'trh dni prilezitosti je ureny pre posluchacov technickych odborov

univerzit.

Sutaz pre Studentov Smart &Taxy — sutaz je urcend pre Studentov vysokych

Skol

Vedomostna sutaz z danovej oblasti je uréend pre Studentov univerzit a
vysokych §kol. Vyherca celej sut'aze ziska financni odmenu a platent staz v

PwC.

Spolupraca so Studentskymi organizaciami AIESEC, IAESTE

Medzinarodné Studentské organizacie poskytuju mladym l'udom prilezitosti
v oblasti osobnostného a profesionalneho rozvoja. Orientuji sa na aktivne
vzdelavanie (tréningy, seminare, workshopy, ndrodné a medzinirodné
konferencie), pri ktorych im asistujii odbornici z PwC arobia aj takymto
spOsobom persondlny marketing spolocnosti medzi Studentmi, ktori su

vhodnou ciel'ovou skupinou firmy.

PwC Den otvorenych dveri

PwC usporadiva Den otvorenych dveri, ked’ potrebuje prijat’ vacsi pocet
zamestnancov. O tejto akcii sa verejnost’ dozvie z vlastnej webovej stranky,

pripadne z inzercie ekonomickej tlace. Pocas Dna otvorenych dveri maju
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potencionalni uchadza¢i moznost’ lepSie poznat prostredie spolocnosti,
zozndmit’ sa s firemnou kultirou, komunikovat’ s vybranymi zamestnancami
spolo¢nosti. Na takomto dni kandidat dostane Casto viac informécii nez pri

klasickom pohovore.

Okrem foriem naborového marketingu persondlne oddelenie siaha aj po

tychto moznostiach vyberu zamestnancov:

Referencie od zamestnancov

V PwC existuje tzv. Referral system. Referral system znamend, ak
zamestnanec spolo¢nosti odporuci kvalitn a spolahliva osobu do timu a
novy zamestnanec vydrzi uritu vopred stanovenu dobu, tak ten, kto ho

odporucil do firmy dostane finan¢ni odmenu.

Transfery medzi oddeleniami

Na zaklade iniciativy zamestnancov a po odsthlaseni nadriadenym byvaji
tito zamestnanci preradeni na iné oddelenie. Ide skér o vynimoc¢nu situdciu,

nie je to bezny spdsob vyberu zamestnanca.

Byvali zamestnanci

Vyber z radu byvalych zamestnancov je vzdy citliva zalezitost’, preto byvaju
vacsinou osloveni napriklad zamestnanci, ktorych firma prepustila

z dovodov nadbytocnosti v ¢ase krizy.
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3. Vyberové konanie, rozdiely medzi vyberovymi
konaniami na pozicie absolventov univerzit

a skusenych uchadzacov na manazérske pozicie.

Vyberovy proces v PwC je navrhnuty tak, aby umoznil spoznat' a
zhodnotit’ prostredie a 'udi. U Studentov a absolventov obvykle pozostava z
troch na
seba nadvizujucich krokov:

e pisomné testy

e assessment centrum

e partnerské interview.

Uspesni kandidati nasledne dostant pisomnu pracovnii ponuku a maji ¢as
sa rozhodnut’. Vyberovy proces je rozdeleny na dve oblasti, iné kritérid st
pri vybere Studentov a absolventov a rozdielne st pri vybere manazérskych
pozicii. U sktisenych zamestnancov vyberovy proces obsahuje:

e behavioralne interview so zastupcom oddelenia 'udskych zdrojov

e Dbehavioralne interview s budiicim priamym nadriadenym

e partnerské interview
Efektivne vyberové nastroje sa menia podl'a meniacej sa hierarchicke;j

urovne obsadzovanej pozicie.

Pri vybere spravneho zamestnanca je dolezité dodrziavat’ tzv. 3E:

e Efektivny vyber — vyber toho najvhodnejSieho kandidata, ktory vo
firme zotrva abude pre spolo¢nost’ prinosom, pod ktorym
nerozumieme len vykon.

e Eticky vyber — zasada etického vyhl'addvania znamena vol'bu takych

kritérii, ktoré nie su zdrojom akejkol'vek diskriminacie.
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e Ekonomicky vyber — poziadavky ekonomického vyberu je mozné
vyjadrit ako optimalnu zataz pri vynaloZeni primeranych

nakladov.'®

3.1 Pohovor (interview)

»Rozhovor je jedinenym prostriedkom, ako si vzajomne pritakat’ a uznat’
¢loveCenstvo. S vecou sa totiz rozhovor nedad viest. Preto, ked” druhému
rozhovor odmietneme, alebo nejak inak branime jeho priebehu,

. 1
degradujeme ho na vec.*"”

Pohovor (pouziva sa aj anglicky vyraz interview) je najpouzivanejSim
sposobom pri vyberovych konaniach. Podl'a Armstronga je neocenitel'ny
kvoli osobnému kontaktu aobe strany — personalista aj uchadza¢ o
zamestnanie maju ta vyhodu zistit’ Co dana strana ponuka. Cielom pohovoru
ziskat' informacie, ktoré umoznuju predpovedat’ budici pracovny vykon
kandidata s ostatnymi. Interview preto zvykne zahfiat ziskavanie
a vyhodnocovanie dokazov o schopnostiach kandidata v suvislosti so
$pecifikaciou prace.' Problém sa méze vyskytnut' pri interview vtedy, ak
nemame potrebné dokazy na odhad vykonu. To je Casto spOsobené
nevhodne vedenym interview alebo nedostatkom &asu. Cas venovany
jednému pohovoru by mal byt vrozpiti od 20 — 30 mintt. V pripade
narocnejSich pohovorov to moze byt aj dlhSie, ale v zdsade by nemal

prekroéit’ jednu hodinu. "

' HRONIK, F. Jak se nespalit pri vybéru zaméstnancii. PRAHA: Computer Press, 1999
""HRONIK, F. Jak se nespdlit pii vibéru zaméstnancii. PRAHA: Computer Press, 1999, s.
267

'8 ARMSTRONG, M. Persondlny management. Praha: Grada Publishing, 1999

1 ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii , Nejnovéjsi trendy a postupy. Praha: Grada
Publishing, 2007
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Najznamejsie typy interview podl'a Kachanakovej su:

e nestrukturované

e Struktirované

e kombinované

e sekvencné - kandidat prechadza viacerymi rozhovormi
s odbornikmi

e panelové - kandidata sa pyta naraz viacero odbornikov

e stresové - cielom je identifikacia odolnosti kandidata voci stresovej
situdcii

e rieSiace problém - cielom je zistit schopnost’ kandidata riesit

problém?’

Letovancovd zaraduje medzi typy pohovorov aj predbezny, tzv.
informativny pohovor, ktorého cielom je vyradit’ uz na zac¢iatku vyberového
procesu absolutne nevhodnych uchadzacov na dant poziciu. V praxi to
vyzera tak, ze uz na zaciatku vyberového procesu sa prostrednictvom
prijatych pisomnych Zziadosti (zivotopisy, dotazniky, referencie) vyselektuju
vhodni a nevhodni uchadzaéi. *'
Udaje zo zivotopisu sluzia ako priprava na pohovor. Personalista si na
zéklade zivotopisu pripravi otazky a pripomienky k vyberovému pohovoru.
Pri hodnoteni zivotopisu sa sleduje:

e Ako c¢asto uchddza¢ menil zamestnavatel'ov

e Cije v zmenach mozné sledovat cielavedomost’

e Dosiahnuté vzdelanie, zaujmy

e Ako dlho trvali predchadzajice pracovné pomery

e Cibol ukon&eny pomer k nejakému neobvyklému terminu®

2 KACHANAKOVA, A. Riadenie ludskych zdrojov. Bratislava: Ekonom, 1999
' LETOVANCOVA, E. Psycholdgia v manazmente. Bratislava: UK, 2002
2 DVORAKOVA, Z. Management lidskych zdrojii. PRAHA: C.H.Beck, 2007
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Ako vyhody pohovoru uvadza Armstrong:
e priamy kontakt s uchadzacom,
e umoznuje klast’ hlbsie otazky,

e je mozné analyzovat’ neverbalny prejav,

kandidat sa moZze pytat’ na veci, ktorym nerozumie,

umoziiuje lepSie charakterizovat’ pracovné miesto.

Medzi nevyhody zarad’uje:
e nedostatocnu spol’ahlivost,

e neskusenost’ osoby veducej pohovor,

nevhodné otazky,

casovu tiesen,

pred¢asny usudok,

absenciu pripravy.*

Hronik ako jednu z chyb pri pohovore vidi aj kladenie sugestivnych otazok,
ktoré uz preduréuju odpoved, typu: ,,Asi ste &lovekom, ktory si veri, ze? **

Armstrong uvadza, ze pri pohovore je potrebné sa vyhnut akymkol'vek
otazkam tykajucich sa pohlavia, rasy, telesného postihnutia. Je nevhodné sa
pytat uchadzaciek o zamestnanie ¢i planuju eSte nejaké deti, pripadne

otazky smerujuce o starostlivost’ o deti pocas choroby.”

Medzi najcastejSie chyby pri pozorovani potencidlneho zamestnanca patria:
1. Hal6 efekt — byva sucast'ou prvého dojmu a moze mat’ kladny alebo
zaporny dopad. Casto sta¢i len detail a sme presveddeni, ze dany

clovek je vhodny/nevhodny uchadzac. Personalista veduci pohovor,

2 ARMSTRONG, M. Persondlny management. Praha: Grada Publishing, 1999

2 HRONIK, F. Jak se nespdlit pii vybéru zaméstnancii. PRAHA: Computer Press, 1999
2 ARMSTRONG, M. Rizent lidskych zdrojii, Nejnovéjsi trendy a postupy. Praha: Grada
Publishing, 2007
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by sa nemal nechat ovplyvnit' detailmi ako je podanie ruky,
nevhodné oblecenie, ale mal by si urobit konecny nazor
z komplexného pohl'adu na kandidata.

Rychle rozhodnutie — stvisi shald efektom, urobime si obraz
o ¢loveku vel'mi rychlo na zéklade prvého dojmu a nasledne uz len
vel'mi obmedzene vnimame kandidata.

Efekt autoprojekcie — pri autopojekcii mame tendenciu pripisovat’
druhym Tudom svoje vlastnosti, ktoré si sami pred sebou
nepriznavame.

Efekt strednej tendencie — na 7 bodovej stupnici I'udia najcastejSie
hodnotia osoby okolo strednej hodnoty, tzv. zlata stredna cesta.
Efekt zhovievavosti, miernosti — je ndm prirodzené si obl'tbit’ I'udi,
ktori st ndm podobni, preto sme zhovievavi a miernej$i k 'ud’om,
ktori st ndm nie¢im podobni.

Efekt stereotypu — prejavuje sa ako usudok vytvoreny na zaklade
predsudkov, tradicii, rasové motivy, rodové, vekové predsudky.
Napriklad odmietneme prijat’ Zenu po materskej dovolenke, pretoze
malé deti byvaju Casto choré¢, pripadne odmietneme Studenta, pretoze

, v v P ’ . < r26
mame predsudok, ze Studenti su flakaci, lenivi.

Hronik rozliSuje 5 pravidiel komunikécie:

1.

Nie je mozné nekomunikovat’ — komunikécia je vzdy obojstrannym
procesom

Nie je mozné sa nejak netvarit’ — tvrdi, Ze neverbalne prejavy su
Casto dolezitejSie nez verbalny prejav

Nedd sa neovplyviovat — vzdy zanechame u druhého cloveka
dojem, pozitivny alebo negativny

Nie je mozné nieco neprezivat’ — podobné ako bod 2., teda fakty st

podfarbené ur€itymi emociami.

* HRONIK, F. Jak se nespdlit pri vybéru zaméstnancii. Praha: Computer Press, 1999
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5.

Neda sa komunikovat’ rovnako — kazdy ¢lovek komunikuje

: Ve o Lo 0]
rozdielne, ¢ize tazko sa vyhneme subjektivnemu vnimaniu

Internetovy cCasopis profit.eTrend zhrnul najCastejSie kladené otazky

a zaroven vhodné odpovede pri pohovore nasledovne:

Preco sa uchadzate o toto miesto?

Kandidat by mal uviest niekolko argumentov, ktoré robia dané
miesto zaujimavym.

Preco by sme vas mali prijat’?

Tu je priestor na zdoraznenie schopnosti a kvalifikdacie uchdadzaca
ako napriklad: vyborné komunikacné a organizacné schopnosti,
dosiahnuté vysledky ¢i znalost jazykov.

Co viete o nasej firme?

Buduci zamestnanec spolocnosti by mal poznat zdkladné udaje o
firme, oblasti, v ktorych podnika, portfolio vyrobkov a sluzieb, velmi
uzitocné su aj informacie o konkurencii. Cielom odpovede je ukazat,
Ze kandidat sa zaujima prave o toto miesto, prave v tejto firme.

AKké pracovné prostredie vam vyhovuje?

V odpovedi na tuto otazku by sa mal kandidat predstavit’ ako timovy
hrac, ktory vyborne komunikuje so svojimi kolegami a rad riesi
problémy v time. Mal by davat’ doraz na dobré medziludskeé vztahy a
prijemnu atmosféru, a nie na materialnu stranku zamestnania.

Aké su vaSe silné a slabé stranky?

Najvicsim probléemom pre uchddzacov je odpovedat na slabé
stranky. Absolventi uvadzaju nedostatok praxe, pripadne to, Ze teoria
osvojena na vysokej skole sa nemusi vzdy zhodovat s praxou.

AKky plat ocakavate?

Kazdy kandidat by mal pozmnat svoju hodnotu na trhu prdce a
dokazat’ sa realisticky ocenit. Prilis suverénna odpoved’ na tuto

, . . 28
otazku nie je namieste.

*” HRONIK, F. Jak se nespdlit pri vybéru zaméstnancii. PRAHA: Computer Press, 1999
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Podl'a mdjho nazoru je zlozité vybrat vhodného zamestnanca len na zaklade
osobného pohovoru, pretoze kandidati sa zvyknua pretvarovat’ a ¢asto nie s
dostato¢ne uvolneni a sami sebou. Suhlasim s Hronikom, ktory tvrdi, ze
neverbalne prejavy su ¢asto doleZitejsie nez verbalny prejav®’. Personalisti,
pracovnici l'udskym zdrojov by preto mali ovladat’ aj zdkladné znaky
neverbalnej komunikacie, nehodnotit’ len podl'a prvého dojmu a dopriat’ si

dostato¢ny Casovy priestor na pohovor.

3.1.1 Behaviordlne vedeny pohovor

PwC pred par rokmi preSlo zmenami vo vybere zamestnancov. Namiesto
klasicky  chronologicky = vedeného pohovoru zacali  personalisti
uprednostiiovat’ behaviordlne vedeny pohovor. Problém klasickych
pohovorov spociva v tom, ze st vedené spdosobom, ktory malo prezradi
o skusenostiach uchadzaca, dozvieme sa tieZ malo o jeho sposobilosti
vykonavat' danu pracu. Ddlezita je vSak prax a skusenosti na ur¢itom
poste.™

Behaviordlny typ pohovoru je prisne zamerany na ziskanie dokazov
o zru¢nostiach a vlastnostiach nevyhnutnych pre dant profesiu, teda
kompetencie. Zéikladnym znakom behaviordlne veden¢ho pohovoru je
doraz na uz zazitd situdciu. Zamer je ziskat dokazy, Ze poZadované
potrebné znalosti a vlastnosti uz kandidat prejavil. Tento typ pohovoru
vychddza z predpokladu, ze fiktivne otdzky prinutia uchédzaca tvorit
kreativne odpovede, ktoré chce zamestnavatel' pocut. Je mozné, ze tymto

spdsobom nedostaneme podstatné informacie zakladajice sa na pravde.

2 EPROFIT (online). Bratislava 2006 (cit. 31.8.2006). Dostupné z WWW:
http://profit.etrend.sk/kariera/ako-sa-pripravit-na-prijimaci-pohovor.html

2 HRONIK, F. Jak se nespdlit pii vybéru zaméstnancii. PRAHA: Computer Press, 1999

% ABSOLON, J. Nové trendy vo vybere zamestnancov. ASAP-Translation.com, s.r.0., 2006
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MozZeme vyuzit aj takzvanu metodu ,,dokaz protikladom®, kedy zistujeme
napriklad kompetencie timovosti a spytame sa na pracu individualnu.
Uspesnost  behavioralnej metoédy podporuje aj nasledujuca tabul’ka, kde sa
tento typ pohovoru umiestnil hned’ za Assessment centrom.”’ Assessment

centrum si viac rozoberieme v kapitole 3.3.

metéda hodnotenia percentuilna uspesSnost’
Assessment Centre 65
Behavioralny pohovor (BEI) 61
Prakticka skuska 54
Testy schopnosti 53

Moderné personalistické testy 39

Biografické data (zivotopis) 38
Referencie 23
Pohovor (klasicky) 19

Tab.¢.1 Percentualna uspesnost’ vyberovych metod

' ABSOLON, J. Nové trendy vo vybere zamestnancov. ASAP-Translation.com, s.r.0., 2006
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str.5

3.2 Psychologické testy

Psychologicky test je experimentom, plne Standardizovanym postupom, pri

ktorom u kandidata navodzujeme spravanie, ¢o umoZiiuje porovnavanie

ostatnych testovanych. Psychologické testy rozdel'ujeme na vykonové testy

a testy osobnosti.”

Kachanakova tvrdi, ze hodnovernost’ testu zavisi od tychto kritérii:

Reliabilita — spolahlivost’,

stupeit  konzistentnosti

ziskanych

vysledkov pri testovani rovnakym testom rovnakej osoby v odliSnom

case

Validita — stupeil presnosti, meria to, co ma merat’

32 ABSOLON, J. Nové trendy vo vybere zamestnancov. ASAP-Translation.com, s.r.o., 2006

3 HRONIK, F. Jak se nespdlit pii vybéru zaméstnancii. Praha: Computer Press, 1999
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e Objektivnost’ — vysledky testu maju byt nezavislé od zadavatel'a
testu”

Prva skupina testov meria uchadzacov potencial, zistuje ¢o vie, o ovlada

a dokédze. Je zamerana na vykon a kvalitu. Druhd skupina vyhodnocuje

vykon v kazdodennom zivote, realne situdcie. Usudzuje napriklad, ¢i je

dany ¢lovek introvert, spoloCensky, obl'ibeny v kolektive.

Vykonové testy rozdel'ujeme:

e Vedomostné testy — verifikuju Co jedinec v momente testovania
ovlada
o Testy schopnosti — tieto testy zistuju dispozicie ¢loveka realizovat
uréité ¢innosti, nie st k tomu nutné $pecifické znalosti a zru¢nosti.>
Pri overovani schopnosti kandiditov mézeme pouzit dva druhy
testov. Prvy — test potencialnych schopnosti ma preverit’ potencial
uchddzaca v rozlicnych oblastiach, ako napriklad: mechanické,
numerické schopnosti. Druhy typ testu sa nazyva test ziskanych
schopnosti a zameriava sa na schopnosti, ktoré sa ziskaji vzdelanim,
pripadne praxou, napr. ovladanie cudzieho jazyka, strojopis.
Inteligenéné testy — meriame nimi IQ. Testy hodnotia Siroky rozsah
schopnosti ¢loveka. Armstrong definuje niekolko inteligenénych testov:
abstraktné, verbalne, matematické, poznédvacie, testy priestorovej orientacie,

technické.*
Testy osobnosti rozdel'ujeme:
e Dotazniky — ide o formalizovany rozhovor. Testovany odpoveda

niektort z ponuknutych mozZnosti: ano, nie, nesuhlasim, pripadne

neviem, nie som si isty alebo nieCo medzi. Je tu moznost istého

* KACHANAKOVA, A. Riadenie ludskych zdrojov. Bratislava: Ekonom, 1999
3 PARKINSON, M. Testy osobnosti 3. Praha: Grada Publishing, 2006
% ARMSTRONG, M. Persondlny management. Praha: Grada Publishing, 2006
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skreslenia, preto maji niektoré dotazniky v sebe zabudovanu tzv.
Skalu klamstiev, ktord meria tendenciu javit' sa lepSim, v duchu
spoloc¢enskych konvencii.

Objektivne testy osobnosti — si zamerané na vyskum osobnostnych
vlastnosti. Medzi objektivne testy osobnosti zaradujeme aj
psychofyziologické testy, v ktorych sa sleduji fyziologické
ukazovatele (pulz, krvny tlak a podobne). Patri sem 1 znamy detektor
1zi. V praxi to vyzerd asi tak, Ze testovany rieSi Ulohu, kde ma
prilezitost’ k podvadzaniu. Tento objektivny test je zamerany na
testovanie mravného citenia.

Projektivne testy — su komplexnejSie nez dotazniky. Su zamerané
na dynamické charakteristické osobnosti (potreby, emdcie, reakcie
na stres, postoje, nazory, konflikty). Ich wvalidita je =zavisla
predovSetkym na profesionalite psycholdga, ktory test administruje,
vyhodnocuje a interpretuje.

Posudzovacie stupnice — nie su to testy v pravom slova zmysle,
predstavuju urcité kontinuum, na ktoré posudzovatel umiestiluje

svoj usudok®’

Testy osobnosti sa v praxi vyuzivaji menej ako napriklad vykonové testy.

Hronik uvadza ako vyhody psychologickych testov:

Umozinuji porovnavanie s rozliénymi skupinami l'udi
Vicsia objektivita ako pozorovanie alebo rozhovor, ktoré viac
podliehaju ,,halé efektu*

St rokmi overené, prepracované, vedia odhalit’ mnohé stvislosti

Ako obmedzenie testov vidi:

Teoreticky opisuju ¢o vsetko ¢lovek moze robit’, k ¢omu ma blizko,
ale zavidzne nehovoria, ¢o ten ¢lovek naozaj bude vykonavat, lebo je
tu celéd rada d’alSich vplyvov (motivacia, firemna kultara a podobne)

Testami je tazko popisat’ motivaciu alebo moralnu zrelost™®

" HRONIK, F. Jak se nespdlit pri vybéru zaméstnancii. Praha: Computer Press, 1999
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3.3 Assessment centrum

Korene Assessment centra najdeme uz na konci prvej svetovej vojny. V tej
dobe ich vyuzivala nemecka armada na vyber svojich dostojnikov.
V priemysle boli Assessment centra vyuzité prvy krat v patdesiatych rokoch
dvadsiateho storo€ia americkou telefonnou spolo¢nostou AT&T na
hodnotenie novych veducich pracovnikov. **

Statistiky a odbornici sa zhoduju, Ze najuspesnejsim vyberovym konanim na
spolahlivé zistenie médkkych zrucnosti kandidatov je prave Assessment
centrum (vid' graf.1)* Podla Hronika je tito metoda za poslednych 50
rokov pouZivana celosvetovo v najviésej miere.*!

Je zaujimavostou, ze literatiry zaoberajicej sa Assessment centrami je na
Slovensku ovela menej ako napriklad v susednej Ceskej republike. Tam je
zdrojov na tému Assesment centier dostatocné mnozstvo, tejto problematike
sa venuju napriklad FrantiSek Hronik alebo Hana Kyrianova. Termin
Assessment centrum sa nezvykne prekladat’, udomacnil sa v tejto podobe,
hoci sa ob&as v praxi objavili pojmy ako napriklad hodnotiace centrum. Co
vlastne assessment centrum je? Podla Hany Kyrianovej by definicia
Assessment centra mohla zniet”:

,, Assessment centrum je subor metod aplikovanych na skupinu jedincov za
ucelom obsadenia pracovnej pozicie, identifikdacie rozvojovych potrieb
alebo zistovania charakteristik zamestnancov za dalsim ucelom pocas

jedného alebo viacerych dni. Medzi takto aplikované metody patria

* HRONIK, F. Jak se nespdlit pii vybéru zaméstnancii. Praha: Computer Press, 1999

¥ BRENNER, D.; BRENNER F. Poznejte své silné a slabé stranky. Praha. Grada
Publishing, 2008

4 ABSOLON, J. Nové trendy vo vybere zamestnancov. ASAP-Translation.com s.r.o., 2006

* HRONIK, F.: Poznejte své zaméstnance — Vse o Assessment Centre. Brno: Era Group,

2005
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psychodiagnostické metody, rolové hry, pripadové Studie, ukazky timovej
prdce a pod. MnozZstvo a narocnost’ pouzitych metod odpoveda kritériam,
ktoré boli pre hodnotitelov ucastnikov stanovené. Hlavnym rysom
assessment centra je pritomnost viacerych hodnotitelov, ktori posudzuju
kandidata z roznych hladisk a podla roznych kritérii pocas dlhsieho

42

casového useku. Wagnerova ponuka jednoduch$iu definiciu: “Je to

viastne sled niekolkych praktickych uloh, podla ktorych sa posudzuje
budiici vykon uchddzaca v praci“.*

V ¢om su tieto situacie v Assessment centre odliSné od klasického pohovoru
Ci testov? PredovSetkym v tom, ze pred kandidatov stavaju urcité
namodelované problémy, ktorych tulohou je tieto problémy nejakym

spdsobom vyriesit. Va¢sinou sa jedna o celodennu aktivitu, ktord je naro¢na

pre uchadzaov samotnych, ale taktieZ i pre pozorovatel'ov — hodnotitelov.**

Assessment centrd sa skladaju z cviCeni, ktoré sa daji zhrnut' do troch
kategorii:

1. Individudlne cvicenie — ide tu o samostatné zvladanie uloh.Cvicenie
moze prebiehat pisomne alebo prezentaciou pred skupinou
uchadzacov.

2. CviCenia vo dvojiciach — tu sa pozornost sustred'uje najmid na
komunikaciu, schopnost rieSit konflikty, pripadne presvedcit

partnera v ramci predaja.

2 KYRIANOVA, H. Assessment centrum v soucasné persondlni praxi. Praha: Testcentrum,
2003, s.8

® WAGNEROVA, 1. Psycholdgia préce a organizdcie, str.18 Praha: Grada Publishing,
2011

44ZAHURANCfK, J. Co by ste meli védet o Assessment Centre (online).

(cit.16.4.2008). Dostupné z WWW:

http://www.motivp.cz/pr_clanky/co_byste meli_vedet o_assessment centre.pdf
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3.

Skupinové cviCenia — zameriavaju sa na schopnost presadit sa

IS 45
VvV ramci timu.

Rozsah ¢innosti, ktoré Assessment centrum zahtna:

Pracovnd simulédcia — ukédzky prac, cvicenie aktualnych udalosti,
hranie roli

Skupinové cvicenia a diskusie

Psychologické testy

Rozhovory

Sebahodnotenie a hodnotenie kolegov*

Prostrednictvom Assessment centra sa daju zistit’ aj viaceré zru¢nosti, ako

napriklad:

Administrativne zru¢nosti
Interpersonalne zru¢nosti
Intelektualne schopnosti
Stabilita vykonu

Motivécia orientovana na pracu
Kariérova orientacia

Zavislost na druhych*’

Metdda Assessment centra je v sticasnej dobe vel'mi atraktivna, popularna,

treba vSak podotknat’, ze je narona na Cas aj financie. Tato metoda, na

rozdiel od klasického pohovoru ¢i testov, ma potencial priniest’ viac, nez len

3 BRENNER, D. BRENNER F., Poznejte své silné a slabé stranky.Praha. Grada
Publishing, 2008

* FOOT M., HOOK C. Personalistika. Brno: CP Books, a.s. 2005
" LETOVANCOVA, E. Psycholégia v manazmente. Bratislava: UK, 2002
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naucené¢ socidlne ziaduce odpovede uchiadzaCov o zamestnanie. Tento
nastroj personalistom poskytuje moznost' zmapovat’ tii oblast’ fungovania
Cloveka, ktord je inymi metédami t'azsie identifikovatelnd alebo nezistiteI'na
vobec. Jednd sa napriklad oto, akym clovek komunikuje so svojim
prostredim, ako dokaze presadit svoje nazory alebo zistovat nazory
ostatnych, ako zvlada konflikty, s akou aktivitou vstupuje do situécii a ako
tato aktivitu vzbudzuje v ostatnych, akym spdsobom sa pusta do rieSenia

, - A N 4
problémov najroznejsicho druhu®®.

Hronik uvadza dve zakladné oblasti Assessment centra®:
o Vyber novych zamestnancov
e Rozvoj sucasnych zamestnancov — slizi ako rozvoj potrieb
sucasnych pracovnikov, v radmci programu budovania timu, tvorby

kariérovych, rozvojovych planov a podobne.

3.3.1 Vyhody a nevyhody Assessment centra

Viacero odbornikov zastava nazor, Ze metdoda Assessment centra nam
umoznuje ziskat' uceleny, komplexny obraz o potencionalnom
zamestancovi, ked’ze je pozorovany niekol’kymi hodnotiteI'mi. Vystupy sa
daju pouzit’ aj na rozvoj sucasnych zamestnancov, nielen na vyber novych.
Ucast’ na Assessment centre je prinosom aj pre samotnych gkolitelov,
pozorovatel'ov. Assessment centrum je prizna¢né svojou originalitou, takze
pozorovatelia sa vZdy naucia ¢osi nové. Armstrong uvadza ako vyhodu to,

ze firma ma tymto spdsobom moznost zistit, ¢i bude kandidat vyhovovat

48 ZAHURANCIK, J. Co by ste méli védét o Assessment Centre (online).
(cit.16.4.2008). Dostupné z WWW:

http://www.motivp.cz/pr_clanky/co_byste _meli_vedet_o_assessment centre.pdf

* HRONIK, F.: Poznejte své zaméstnance — Ve o Assessment Centre. Brno: Era Group,

2005
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kultre spolo¢nosti, ¢i sa hodi typovo medzi kolegov. Umoziuje to
pozorovanie spravania kandidatov v situaciach, ktoré st typické pre danu
firmu. 50

Medzi nevyhody Assessment centra patria najmi vysoké finanéné naklady.
Byva zvykom, ze metddu Assessment centra realizuji zvidcSa bohaté,
zahranicné, nadnarodné spolecnosti (banky, poistovne, poradenské
spolecnosti..) Hronik ako nevyhodu uvaddza, Ze cCasto sa ucastnici
Assessment centra nevedia uvolnit, prekaza im prili§ vel'a pozorovatel'ov,
nevedia sa ztotoznit stym, Ze je vSetko ,,akoze“.51 Celkovo sa vSak
Assessment centrum javi ako uzitocna metoda vyberu zamestnancov, hlavne
vd’aka svojej originalite a jedine¢nym vyhoddm, ktoré neposkytuje Ziadny
iny typ vyberu zamestnanca. Zaroven je to vSak metoda, ktord sa stava

efektivnou az v rukach skuisenych odbornikov.52

3.4 Rozdiely medzi vyberovymi konaniami na pozicie absolventov

univerzit a skisenych uchadzacov na manazérske pozicie

V tejto cCasti bakalarskej prace rozoberiem rozdiely medzi vyberovym

procesom pre Studentov a uchadzacov s praxou v PwC.

*® ARMSTRONG, M. Persondlny management. Praha: Grada Publishing, 1999
> HRONIK, F.: Poznejte své zaméstnance — Vse o Assessment Centre

32 ZAHURANCIK, J. Co by ste méli védét o Assessment Centre (online).
(cit.16.4.2008). Dostupné z WWW:

http://www.motivp.cz/pr_clanky/co_byste meli_vedet o_assessment_centre.pdf
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3.4.1 Vyberovy proces — Studenti a absolventi, pracovné staZe

Vyberovy proces pre Studentov a absolventov vysokych kol sa sklada

z piatych casti.

On-line Ziadost’

Studenti a absolventi sa mézu v PwC uchadzat’ cez webov stranku,
kde si v sekcii vol'né pozicie vybert ti poziciu, o ktori majii zdujem a
vyplnia on-line ziadost. Tato ziadost' je vytvorena tak, aby persondlnemu
oddeleniu poskytla vSetky dolezité informacie, ktoré su potrebné na to, aby
sa firma rozhodla, ¢i uchadza¢ postupuje do d’alSieho kola vyberového
procesu. Ziadost' je rozdelena na sedem &asti:

1. osobné udaje
vzdelanie
kvalifikacia
kurzy, certifikaty

znalost cudzich jazykov, uroven pocitacovych znalosti

A

prax
7. zaujmy, vlastnosti, motivacia

Testovanie
Uchéadzaci, ktori splnia formdlne podmienky pozicie st pozvani na
testovanie. Testuji sa schopnosti, nie vedomosti. Tieto testy si pouZivané
kvoli tomu, aby sa zamestnavatel uistil, ze uchadzaci su schopni zvladnut’
technické aspekty prace. Testy pozostavaju zo 4 Casti:
1. 1Q test
2. numericky test
3. verbalny test
4. test z anglického jazyka - je dany minimalny pocet bodov, ktoré musia

uchadzaci dosiahnut’
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Assessment centrum
V tretej Casti vyberu sa pouZiva metdda uz vysSie spominaného Assessment
centra (kapitola 3.3).
Uchadzaci rieSia skupinovo pripadova §tadiu z ekonomického prostredia.
Ekonomické znalosti nie st nevyhnutné, pretoze ide o komplexny priklad
spolo¢nosti. Ulohou kandidatov je poskytnut' rieSenie pre spolognost.
Pripadova Studia prebieha tak, Ze je v miestnosti 4 az 6 kandidatov a spolu
s nimi st v miestnosti aj zamestnanci PwC ako pozorovatelia: auditori alebo
konzultanti s viacronou praxou, pracovnici persondlneho oddelenia
a psycholog zpraxe. Ulohou pozorovatelov je si v§imat si vybrané
kompetencie na uchadzacoch. Neskdr potom vznikne viacero pohl'adov na
kvality pripadne nedostatky kandidata.
V dalSej cCasti Assessment centra kandidati prezentujii vlastné vysledky
pripadovej Studie. Prezentacia prebieha v anglickom jazyku atrva asi 5
minut. Pozorovatelia sleduji vyjadrovacie schopnosti v cudzom jazyku, ¢i je
kandidat schopny vystupovat’ pred publikom, pozoruji mieru stresu pocas
prezentacie. V d’alSej Casti nasleduje behaviordlne interview s manazérom
s prislusného oddelenia.
V poslednej ¢asti nasleduje skupinova diskusia so psycholégom. Kandidati
sa vyjadruju k vopred urcenej téme a psycholdg vyhodnocuje schopnost’
komunikacie, prejavenie vlastného ndzoru, originalitu, kreativitu
uchddzacov. Diskusia nie je Casovo obmedzend aje neStruktirovana.
Vyznam psycholdga je vo vyberovom procese spolocnosti vel'mi dolezity.
Psycholog nie je zamestnanec spoloc¢nosti, je prenajimany externou firmou.
Sluzby Assessment centra vyuziva spolocnost’ sedem rokov, hlavnym
dévodom na realizaciu Assessment centra bol neustdle sa zvySujuci pocet

zamestnancov v spolo¢nosti PwC.

Partnerské interview
Poslednym krokom vyberového konania je partnerské interview. Interview
prebicha tak, Ze partner PwC (najvysSSia pozicia vo firme) vedie dialog

s uchadzacom, pyta sa na sktisenosti a kariérne ciele uchadzaca, odpoveda
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na otazky o firme ajej posobeni na trhu, pripadne d’alSie otazky, ktoré

kandidata zaujimaju.

Ponuka prace
Ak kandidati prejda uspesne cez vysSie uvedené kold, ponikne sa mu

pracovna ponuka s dostatoénym ¢asom na premyslenie.

Personalna manazérka spolo¢nosti PwC Vanda Sinkova tvrdi, Ze v pripade,
ak sa firma sa rozhodne pre poskytnutie pracovnej staze, je dolezité mat
ujasnené¢ dovody a ocakdvania. Ak ma byt stdzista pre firmu prinosom,
musi spifiat’ vetky kritéria kladené na zamestnanca v pracovnom pomere.
Znamena to jasne definovanu népln prace, primeranost’ prace znalostiam,
oCakavania a kritérid hodnotenia, vytvorenie podmienok na vykon prace
vratane dostatocného zaskolenia. Dolezité je tiez priebezné poskytovanie

I . " L 53
spétnej vizby a zavere¢né zhodnotenie vykonu.

3.4.2 Vyberové konanie pre uchddzacov s praxou

Vyberové konanie pre uchddzacov s praxou ma 4 fazy:

HR Interview

V prvom kole sa kandiddt na poziciu s praxou stretne s personalistom.
Personalista uchddzaca informuje v kratkosti o spolo¢nosti, pracovnej
pozicii. Zaujima sa o doterajSiu prax kandiddta ajeho ambicie, ciele.
Zastupca ludskych zdrojov zarovenl pozoruje, ¢i by kandidat vhodne

zapadol do kolektivu PwC.

3 ETREND (online). Bratislava 2001 — (cit. 7.2.2001). Dostupné z WWW:

http://podnikanie.etrend.sk/podnikanie-riadenie/plusy-a-minusy-studentskych-stazi.html
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ManaZzérske interview

V druhom kole sa kandidat stretne s manaZérom prislusného oddelenia, na
ktorom by po uspesnom pohovore pracoval. Uchddza¢ ma moznost’ sa pytat’
manazéra na podrobnosti pracovného timu, prace a zaroven manazér

preveruje odbornu spdsobilost’ na konkrétnu poziciu.

Partnerské interview

Ak je kandidat uspesny v prvych dvoch kolach, nasleduje podobne ako vo
vyberovom konani pre absolventov pohovor s partnerom prislusSného
oddelenia na ktoré sa zaujemca uchadza. Partnera zaujimaji pracovné

sktsenosti a predstava o kariérnom raste.

Overovanie referencii

PwC overuje referencie ubyvalych zamestndvatelov pri niektorych
kandidatov a to najmd pri obsadzovani vy$Sich manazérskych funkcii vo
firme. Kandidati zvyknt referencie prikladat’ hned’ ku Ziadosti, pripadne ich

davaju do zivotopisu. Personalisti nasledne kontaktuju prislusnych l'udi.

Ponuka prace

Po uspesnom absolvovani partnerského pohovoru a pozitivnych
referenciach spoloc¢nost’ vystavi pisomnll ponuku prace a uchddzacovi da
opat’ ¢as na rozmyslenie. Pocas tohto casu sa uchadzaci pytaju na vsetko, ¢o
ich v suvislosti s danou poziciou zaujima, aby sa uistili, Ze im praca naozaj

vyhovuje.
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4. Navrhované zmeny, ktoré by mohli zefektivnit’

vyhl'adavanie a vyber zamestnancov

PRAKTICKA CAST

V praktickej Casti mojej prace som sa rozhodla nadviazat na
teoretickll Cast’ a pripravit subor navrhov a opatreni, ktoré by mohli

spolo¢nosti PwC pomoct’ skvalitnit’ nabor a vyber zamestnancov.
Metodologia

V nasom prieskume sme sa rozhodli vyuzit kvalitativhu metodu — interview
s expertmi. Pre ucely vytvarania firemnych opatreni sa ndm holisticky
orientovany kvalitativny prieskum zdal ako vhodnejSia metdoda nez
kvantitativny prieskum, ktory by bol redukovany len na niekol’ko malo
premennych. Jeho zistenia by sice boli presnejSie, avSak mohol by im

chybat’ potrebny kontext.

Ferjencik tvrdi: ,,Rozhovor je sprostredkovany a vysoko interaktivny proces
ziskavania dat“>* V naSom prieskume sme pouzili polostruktirovany
rozhovor s dvoma expertmi oddelenia I'udskych zdrojov spolo¢nosti PwC,
ktori denne prichadzaju do styku s vyberom zamestnancov, poznaji vsetky
potrebné Standardy a procesy vo firme. Niektoré otazky sme mali vopred
pripravené na zéklade pouzitej tedrie v bakalarskej praci, niektoré vyplynuli
pocas rozhovoru z preberanej problematiky a z potreby rozsirenia danej

témy a upresnenia detailov.

> Ferjen¢ik,J.: Uvod do metodologie psychologického vyzkumu. Praha:Portal, 2000, s. 171
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Navrhy pre spolo¢nost’ PwC

Vysledkom rozhovorov s expertmi a ich praktickymi poznatkami je stthrn
navrhovanych opatreni, ktoré sme vypracovali ako podklad pre zlepSenie
prace oddelenia I'udskych zdrojov v procese naboru a vyberu zamestnancov.

Opatrenia st zhrnuté v 6smich kategoriach:
1. Praca s cielovou skupinou uchadzacov

Spolo¢nost’” PwC by sa mala zamerat' na podrobnu Specifikaciu cielovej
skupiny uchédzafov o pracu. Jej zaber je velmi Siroky, najmé preto, Ze
podmienkou pre prijatie do firmy je na pozicie auditora a daniového poradcu
len vysokoSkolské vzdelanie a anglicky jazyk, bez konkrétnejSej
Specifikacie. Znamena to, ze cielovou skupinou st vSetci Studenti 5.ro¢nika
univerzit, ¢o v§ak vyznamne zvySuje naroky na zasiahnutie takejto ciel'ovej
skupiny vhodne zvolenym ndborovym marketingom. Spolo¢nosti preto
odporaame zuzit' cielovi skupinu, respektive zacielit marketingoveé
aktivity na najperspektivnejSich Studentov, nie na vSetkych. Nésledne by
mohla s vybranymi Studentmi uskuto¢nit’ prieskum (napr.vo forme focus
groups), kde by zist'ovala, aké st ich ndzory na marketingové aktivity firiem
na univerzitdch, ¢o podla ich nazoru najlepSie funguje, ¢i maju dostatok
informacii o spolo¢nosti a ak nie, akou formou je najvhodnejSie zvySovat’
toto povedomie o firme bez toho, aby to Studenti povazovali za zastaralé,
nudné alebo rovnaké ako vSetky ostatné kampane, s ktorymi su
konfrontovani. Vysledkom by bola na mieru §itd marketingova kampan pre

uz$iu cielovt skupinu Studentov.
2. Praca s novoprijatymi zamestnancami

Daldim opatrenim by mohla byt prica s novoprijatymi zamestnancami.

Pocas adaptacnej doby na pracovisku by spolocnost mala zistovat
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prostrednictvom dotaznika ¢i osobného rozhovoru ich nazory na naborovy

proces a taktiez vyberovy proces, teda:

e aké reklamné¢ aktivity si pred uchadzanim sa o pracu v PwC vSimli

e ktoré na nich najlepSie zapdsobili a podnietili ich uchadzat sa
0 pracu

e ¢o podla nich chyba v ndborovej kampani PwC

e ako hodnotia pracu oddelenia Tudskych zdrojov pokial ide
o rychlost’ reakcii, obsah vyberového procesu, pouzité metddy,
vedenie pohovorov, oznamovanie vysledkov uchadza¢om a pod., ¢o

by navrhli zmenit’, odstranit’ alebo vylepsit’ v tomto procese
3. Testovanie uchadzacov

V stucasnosti prebieha pocas vyberového procesu testovanie uchadzacov
psychologickymi testami v papierovej forme v prostredi firmy. Spolo¢nost’
by mohla usetrit’ z dlhodobého hladiska ndklady 1 ¢as konzultantov z HR

oddelenia, ak by zakupila licenciu na online psychologické testy.
Vyhody online psychodiagnostiky su:

e jednoduchost’ zad4avania testov a vyhodnocovania vysledkov

e moznost uchadzadov vyplhat testy v ktortkolvek hodinu
a z akéhokol'vek miesta, kde je pripojenie na internet

e jednoduchsie spravovanie vysledkov v databdzach

e priebezna aktualizacia noriem

e uvolnenie ¢asu konzultantov firmy na vykonéavanie inych tloh
Nevyhodami mézu byt

e vysoka vstupna investicia
e testy doma za uchadzaca moze vyplnit’ niekto iny — preto je potrebné
uskutoCnit’ eSte kratke overenie testovych vysledkov kontrolnymi

otazkami pri osobnom stretnuti s vybranymi kandidatmi
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4. Prepracovanie Struktiry assessment centra

Assessment centrum pouzivané v spolo¢nosti PwC by mohlo mat’ pridané

do svojho konceptu dalSie typy uloh, ktoré by sice zvysili jeho Casovu

narocnost’, ale zaroven i vypovedaciu schopnost’. Navrhujeme vypracovat’:

modelovl situaciu, ktord bude simulovat’ pracu u klienta podla
skuto¢nosti, kde bude mozné pozorovat interakciu uchadzaca
s klientom, ktorého bude predstavovat niekto zo spolocnosti PwC

vykonovy test, ktory bude orientovany na napodobnenie pracovnych
uloh, ktoré bude uchéidza¢ po prijati vykonavat, teda napriklad
u buducich auditorov ich vyskuaSat' v hl'adani chyb a nezrovnalosti
v dokumentoch, u danovych poradcov vo formulacii stanoviska

z predloZenych podkladov

Zacvik zamestnancov zucastitujucich sa na vyberovom procese

Najcastejsie chyby, ktoré vznikajui pri priprave pozorovatel'ov v assessment

centre popisuje Hronik nasledovne:

jednorazova priprava, ktord vychadza z predstavy, ze absolvovanie
jednodenného programu pre pozorovatelov- hodnotitelov je
dostato€nou pripravou na niekol’ko d’alSich rokov, pocas ktorych
budu prebiehat’ AC.

spoliehanie sa na skusenost, kritéria hodnotenia sii povazované za
nemenné, zavery o uchddzacoch sa tvoria prirychlo, pozorované
prejavy st hned’ interpretované

spoliehanie sa na prirodzené nadanie pri pozorovani l'udi

priprava bez teoretickej pripravy, slaba poznatkova zékladna
pozorovatel'ov

teoretickd priprava bez vycviku, pod Gasovym tlakom™

> HRONIK, F.: Poznejte své zaméstnance — Vse o Assessment Centre. Brno: Era Group,

2005
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Navrhujeme preto, aby spolo¢nost’ vypracovala detailny plan zaskolenia
zamestnancov, kontrolovala jeho dodrZiavanie a vytvorila priestor pre
zdielanie skusenosti z pohovorov, precvicovanie vedenia rozhovorov,
pozorovania, kriticku sebareflexiu i superviziu. Teda kazdy, aj skuseny
pozorovatel’ sa musi v pravidelnom intervale podrobit’ preskoleniu v oblasti
vyberu zamestnancov. Spolo¢nost’ by mala podla ndsho nazoru takisto
v pravidelnom intervale revidovat kritérid — ¢i eSte zodpovedaju
poziadavkdm spolo¢nosti, ¢i nie je potrebné prepracovat kompetencny

model vyuzivany na pohovoroch a pod.

6. Vyber na manaZzérske pozicie

Pri uchadzacoch na manazérske pozicie sa Casto prihliada na prax uvedenu
v Zivotopise a menej sa zameriava na zru¢nosti tykajuce sa vedenia l'udi. Je
preto potrebné, aby sa kladol doraz ina mékké zrucnosti, overovali sa
v behaviordlnom interview 1 pri zistovani referencii o uchadzacoch. TaktieZ
by mal byt’ skimany i zmysel pre zdiel'anie hodnoét firmy, nakol'’ko sa s nimi

uchadzac stotoznuje a akll ponuka vlastni manazérsku viziu.

Urban rozdeluje principy personalneho rozmeru manazmentu do 3 hlavnych

oblasti:

e porozumiet zamestnancom ako jednotlivcom, charakterizovanym
urcitym jedine¢nym suborom vlastnosti, i ako skupinam a timom. Tiez
je treba pochopit povahu individudlnych rozdielov v pracovnom
spravani a vykone jednotlivych osob, ich schopnostiach, vlastnostiach,
pracovnych postojoch a motivoch ipovahu skupinovej dynamiky —
pravidiel, na zéklade ktorych sa utvaraju, vyvijaji a funguju pracovné
timy.

e zoznamit sa s principmi manazérskych postupov uplatiovanych pri
préaci so zamestnancami, pri ich riadeni a vedeni — zasad tykajtcich sa
delegovania uloh, motivacie, presvedC¢ivej komunikacie, koucovania

a vedenia zamestnancov atd’. a tieto principy si osvojit’
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e poznat hlavné principy manazérskeho personalneho riadenia, teda
pravidla apostupy uplatiiované pri vybere, hodnoteni a riadeni
pracovného vykonu, odmeiovani arozvoji zamestnancov, riadeni

zmien a firemnej kultary™

Teda spolocnost’ by sa mala pri vybere viac nez doteraz zamerat tieto
kompetencie a selektovat’” kandidatov aj podla nich. Tvrdé zrucnosti

a odbornost’ nemo6zu byt’ pre napredovanie firmy postacujuce.
7. Skvalitnenie adapta¢ného procesu

Adaptacny proces v spolocnosti PWC je dobre prepracovany, zacina hned’
po prijati pracovnej ponuky uchddzacom, odkedy s nim forma udrziava
kontakt az do jeho fyzického néastupu. Odo dila ndstupu sa mu pracovnici
venuju prostrednictvom vstupnych Skoleni, avSak stale je priestor na
doplnenie tohto procesu, ktory je jednym z prvych obdobi, kedy firma straca

schopnych zamestnancov, ktori sa rozhodnu odist’ uz pocas skusobnej doby.

Tento proces navrhujeme doplnit’ o interview tykajice sa spokojnosti
nového zamestnanca a jeho spitnej vdzby po 1, 3, 6 a 12 mesiacoch vo
firme. Zamestnanec by sa mal vyjadrit’ ku kvalite adaptacného procesu, ako
mu pomohli vstupné Skolenia a procesy pri adaptovani sa na firemné
prostredie, ako sa mu venovali kompetentni kolegovia po nastupe, kde vidi
slabé miesta tohto procesu, ¢o mu v nom chybalo na to, aby sa po nastupe

citil vo firme lepSie a dokazal o najskor podavat’ adekvatny vykon.
8. Nadviznost’ rozvoja zamestnancov na vyberovy proces

Vystupy zassessment centra odpori¢ame v nasom navrhu pouzit’
v adaptatnom  procese zamestnanca ateda ho nimi cCiastocne
individualizovat’. Vysledky uchadzaca pocas vyberového konania by sa mali

stat’ faktorom, ktory ovplyviluje stratégiu rozvoja zamestnanca po nastupe

%6 Urban, J.: Rizeni lidi v organizaci. Praha: ASPI Publishing s.r.0., 2003.
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do firmy. Taktiez mézu byt vstupnym bodom, ktory umoziiuje hodnotit’
posun zamestnanca a dosiahnuti zmenu za nejaké sledované obdobie. Teda
¢i sa v niektorej kompetencii, v ktorej bol pocas vyberového konania slabsi,

za vybrané obdobie vo firme zlepsil a pod.

43



Zavery a odporucania:

V mojej zavereCnej bakalarskej praci som sa venovala vyberu
zamestnancov v medzinarodnej spolo¢nosti PwC. Som zamestnankynou
uvedenej spolocnosti a dokladne som bola obozndmend s priebehom
vyberovych procesov v predmetnej organizacii. V prvej Casti som sa
zaoberala teoretickymi vychodiskami, potrebnymi pre zabezpecenie
kvalitného vyberového procesu zamestnancov. Ziskané poznatky a vlastné
skiisenosti som sa snazila skibit pri koncipovani druhej Gasti prace,
zameranej na oblast’ empiricki. Moja snaha vyustila do nasledujicich
odporucani pre prax, ktorymi som sa snazila o skvalitnenie existujuceho
naboru a vyberu pracovnikov spolo¢nosti PwC. Tieto navrhy opatreni som

zhrnula nasledovne:

e Vziujme zefektivnenia vyberového procesu navrhujem zzenie
cielovej skupiny azacielenie marketingovych aktivit na
perspektivnych uchaddzaCov zradov absolventov konkrétnych
V zaujme zefektivnenia vyberového procesu navrhujem zzenie
cielovej skupiny azacielenie marketingovych aktivit na
perspektivnych uchadzacov z radov absolventov konkrétnych $kol,
nakol’ko zaber na vSetky typy $kol povazujem za malo efektivny

e KedZe podla mdjho nazoru vyhody online psychodiagnostiky
vysoko prevySuju jej nevyhody, spolocnost’ by zakipenim licencie
na predmetné testy najmd@ z dlhodobého hladiska uSetrila na
finan¢nych nékladoch i ¢ase konzultantov z HR oddelenia.

e Assessment centrum ako kazdd metéda vyberu zamestnancov ma
svoje vyhody inevyhody. Casovi afinanéni naro¢nost’ (ako
zakladné nevyhody) by pomohla znizit kombinacia inej metody
s prvkami Assessment centra, resp. zaradit’ do konceptu Assessment
centra nové typy uloh, ktoré by zvysili jeho vypovedaciu hodnotu.

e Vsnahe predchddzat najfrekventovanejSim chybdm, vyskytujicich

sa pri priprave pozorovatelov v Assessment centre navrhujem
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vypracovat’ detailny plan zaskolovania vSetkych pracovnikov
s kontrolnym mechanizmom jeho dodrziavania, s akcentom na
vytvorenie priestoru pre vzijomné vymienanie skusenosti
z pohovorov, pozorovani, precvicovania modelovych situécii
(rozhovorov), ale i zdokonal'ovania sa v sebareflexii a supervizii.

e V zaujme urychlenia a skvalitnenia pracovnej i socialnej adaptacie
novoprijatych zamestnancov a zamedzenia ich odchodu uz pocas
skuSobnej doby navrhujem tento proces roz$irit' o spdtnii vizbu,
tykajicu sa jeho spokojnosti v zamestnani po prvom, tretom,
Siestom a dvandstom mesiaci od néstupu.

e Odporacam, aby slabsie vysledky uchédzaca z vyberového konania
boli zakotvené v adaptatnom programe avramci rozvoja

zamestnancov sa sledoval jeho kvalitativny posun.

Zéaverom pripominam, Ze pre vyberovy proces je klItacové pouzitie
spravnych  vyberovych metéd s vysokou vypovedacou hodnotou.
V spolo¢nosti PwC volba metdd vyberu je v zékladnom ovplyvnend
rozhodnutim, ¢i je vyber orientovany na interné, ¢i na externé zdroje.
Vécsinou sa na ziskavanie potencidlnych uchddzacov pouziva kombinacia
viacerych metdd. Spolocnost’ vSak zaroven musi klast’” doraz ina zacvik
Pudi, zabezpecujucich vyber. Pri vyberani nového zamestnanca treba brat’
do uvahy ijeho osobnostni stranku. Odpoved’ou na to, ¢i sme vybrali

naozaj kvalitného ¢loveka vSak ukéaze az €as a dosiahnuté vysledky.
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Anotace:

Bakalarska praca sa zaobera problematikou vyhladavania a vyberu
zamestnancov v medzinarodnej spolo¢nosti. V teoretickej Casti popisuje
zdroje kandiddtov na pracovné pozicie v spolo¢nosti, sposoby ich
vyhl'adévania, naborového marketingu pouzivaného vo vybranej spolocnosti
PwC, vyhody a nevyhody jednotlivych metdd vyberu, ich vyuzitie v praxi.
Taktiez sa venuje konkrétnym rozdielom medzi vyberovymi konaniami na
pozicie pre Studentov a absolventov a na manazérske pozicie. V praktickej
Casti vychadza z interview so Specialistami HR oddelenia danej spolo¢nosti
aprindSa osem praktickych névrhov na zlepSenie vyberového procesu

a zefektivnenie prace so zamestnancami pocas adaptacného procesu.
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ANNOTATION

The bachelor thesis describes the search and selection process in the
international company. The theoretical part contains the desription of the
sources of candidates for vacancies in company, how they search,
recruitment marketing used by PwC, the advantages and disadvantages of
each method, their use in practice. It also compares the specific differences
between the recruitment of students and graduates and managerial positions.
The practical part is based on interviews with specialists of the company's
HR department and provides eight practical suggestions for making the
selection process more efficient as well as work with new staff during the

adaptation process.
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