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ANOTACIA

Praca prezentuje vysledky skumania spOsobu zabezpecovania zamestnancov
Vv pozadovanom pocte, S potrebnou kvalifikdciou a ostatnymi atributmi podstatnymi
pre pozicie obsadzované v spolo¢nosti Lion Car, s. 1. 0..

Cielom bakaléarskej diplomovej prace je na zéklade teoretickych vychodisk
ziskavania a vyberu zamestnancov a analyzy ziskavania avyberu zamestnancov
V konkrétnej spolocnosti, poukdzat na hlavné problémy pri zabezpecovani
zamestnancov, identifikovat’ slabé stranky a popisat’ sposoby, akym boli popisované
problémy odstranené.

Praca sa zaoberd moznostou zefektivnenia ziskavania a vyberu zamestnancov
V spolo¢nosti Lion Car, s. 1. 0.

Predmetom nasho skimania bolo popisat’ spdsob zabezpecovania zamestnancov
Vv sledovanom obdobi, poukazat’ na nedostatky, ktoré sa vyskytli a predstavit’ moznosti
zefektivnenia tohto procesu.

Objektom sktimania je spolo¢nost’ zaoberajuca sa obchodnou ¢innost'ou v oblasti
predaja a servisu automobilov, ktord v suc¢asnosti zamestnava 37 zamestnancov a patri
medzi poprednych dodavatel'ov uvedenych produktov v danom regione.

Praca je rozdelena na tri po sebe iduce casti. Prvd je venovana sumaru
teoretickych pohl'adov na dant problematiku, druha cast’ je empirickym popisom,
akym spdsobom sa realizoval nabor a vyber zamestnancov v spolo¢nosti Lion Car, s. 1.
0. pred a po roku 2008, ktory bol zlomovy v zavadzani postupov riadenia I'udskych
zdrojov. Tretia Cast’ je zhodnotenim casti predchadzajucej, v ktorej prostrednictvom
komparativnej metddy porovnavame vychodiskovy stav so suasnym. Praca je okrem
troch zékladnych &asti rozdelena na sedem kapitol, prostrednictvom ktorych napliiame
stanoveny ciel’.

V bakalarskej praci sme vyuzili metddu popisnu, komparacie, analyzu a syntézu
a historicko-logickti metodu.

Vysledkom prace sme dospeli ku konStatovaniu, Zze proces zabezpeCovania
zamestnancov v skimanom objekte nefungoval do roku 2008 idealne, ale po zavedeni
a systematizacii procesu naboru a vyberu zamestnancov doslo k vyraznym zlepSeniam,

ktoré deklarujeme v poslednej kapitole tejto prace.

Klacové slova: Personalne planovanie. Zamestnanci. Nabor zamestnancov. Vyber

zamestnancov. Vyberové konanie. Pohovor.



ANOTATION

The work presents the results of investigation on the way in securing the
required number of employees, with the necessary skills and other attributes essential
for the vacant position in company Lion Car, s. 1. 0..

Aim of this bachelor thesis is on the basis of theories of acquisition and
recruitment and analysis of acquisition and recruitment of a particular company,
highlighting key problems in the supply services, identify weaknesses and describe
how they have been described problems removed.

This work deals with options to streamline recruitment and selection of
employees of Lion Car Ltd.

Subject of our research was to describe a way of providing employees in the
observation period, highlight the shortfalls that have occurred and to present options to
streamline this process.

Object of investigation is a company engaged in commercial activity in the sale
and servicing of cars, which currently employs 37 employees and is among the leading
suppliers of those products in the region.

The work is divided into three consecutive parts. The first chapter contains a
summary of theoretical views on the issue, the second part is an empirical description
of how it was carried out recruitment and selection of employees in company Lion Car
Ltd. before and after 2008, which was crucial in the implementation of human
resource management practices. The third part is an evaluation of the previous one, in
which the comparative method by comparing with the current baseline. Work is in
addition to three basic parts divided into seven chapters, through which the stated
objective.

In this work we used the descriptive method, comparison, analysis and synthesis
of historical and logical method.

Result of the work we have come to find that the process of ensuring employees
in the examinee did not work in 2008, ideally, but after the introduction and systematic
use of the recruitment process and selection of employees have been significant

improvements, which declares in the last chapter of this work.

Keywords: Personnel scheduling. Staff. Recruitment. Selection of employees.

Selection procedure. Interview.
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UvVOoD

Spolo¢nost’, v ktorej zijeme je zlozend z mnohych ciastkovych podsystémov.
Aby mohla fungovat, musia tieto spolu koexistovat a kooperovat. Uz na prvej
prednaske sa Studenti ekonomie dozvedaju, ze v ekonomike existuju tri druhy
vyrobnych faktorov. Su nimi praca, poda a kapital. Kapital ako jediny z produkénych
zdrojov je mozné ovplyvnit ludskou cinnostou, mnozstvo pddy a prace je
Z ekonomického hl'adiska dané a spolo¢nost’ musi vyuzivat’ iba tie zdroje, ktoré¢ ma
k dispozicii. Z tohto dovodu sa uz starocia I'udstvo venuje otazke, ako by mali byt
zdroje vyuzivané ¢o najefektivnejsie.

Pracu ako jeden z vyrobnych faktorov predstavuju l'udia. Prichadzaji na trh so
svojou ponukou préace, ktord je Specifickd a od ostatnych ponuk sa vzdy aspoii
minimélne odliSuje. Ponuka prace mé svoje atributy, ako vyska dosiahnutého
vzdelania, predchadzajiice sklsenosti, znalost' cudzich jazykov ¢i iné znalosti,
schopnosti a danosti podstatné pre pracovnu poziciu. Ponuka sa na trhu prace stretava
s dopytom. Dopyt prestavuji firmy, ktoré sa venuji urcitému druhu podnikania
az ponuky prace si vyberaju pre svoju Cinnost tu najvhodnejSiu. Aj firmy sa
vyznacuju urCitymi charakteristikami ako napriklad velkost' firmy, pocet
zamestnancov, ro¢ny obrat, predmet podnikania, forma vlastnictva ¢i dobré meno.
Takymto spdsobom sa v uritom bode pretne ponuka s dopytom a vznika pracovny
vzt'ah.

Nasa praca je venovana prave otazke, akym sposobom sa ponuka s dopytom na
pracovnom trhu stretava a ¢o vSetko musia preto obe zucastnené strany absolvovat. Na
problematiku sme sa pozerali najmé zo strany firmy, ktora nového zamestnanca hl'ada.

ESte predtym, neZ firma k samotnému vyberu zamestnancov pristupi, musi
vediet, ¢o od daného cCloveka ocakava. Téato otdzka je, okrem iného, stcastou
personalneho planovania ako prvého kroku smerujicemu k vyberu kvalitného
pracovnika. Ked’ firma vie, koho chce, musi si urcit’ sposob, ako ho ziskat. Existuje
vel'a moznosti, nie je vSak mozné exaktne povedat, ktory je ,,zaruCeny“ a ktory je
malo 0Cinny, pretoze je potrebné prihliadat’ na to, o aki poziciu sa jedna, v akej
spolo¢nosti, aké su legislativne, politické, socidlne ¢i ekonomické charakteristiky
prostredia organizacie. Preto si kazda firma sama najde spdsob, ktory je pre nu
najvyhodnejsi. Po ziskani potrebného poctu uchadzacov prichadza faza vyberu. Kazdy

vyber je dolezity. Ci sa jedna o vyber povolania, partnera, alebo letnej dovolenky,
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vzdy je potrebné vyberat z moznosti, ktoré mame k dispozicii. Aby sme sa vedeli
rozhodnut' spravne, musime si v prvom rade stanovit' kritérid, ktoré budeme
posudzovat. Na =zaklade nich bude vyber organizovanejsi a vysledok vyberu
kvalitnej$i. Po tom, ¢o sa pre uréitit moznost’ rozhodneme, s odstupom urcitého ¢asu
vieme zhodnotit,, ¢i sme si vybrali spravne, alebo nie. Ak nie sme s vysledkom tplne
spokojni, je potrebné hl'adat’ dovody, preco nevyslo vSetko podla predstav. Vd’aka
tymto empirickym zisteniam sa pri d’alSom rozhodovani mézeme vyvarovat
opakovanych chyb.

Vsetky tieto kroky prechdadzame chronologicky, napiitanim jednotlivych kapitol

nasej bakalarskej diplomovej prace.
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. TEORETICKA CAST

V prvej Casti si priblizime teoretické stranky problematiky procesu planovania,
ziskavania a vyberu zamestnancov. Pre lepSiu prehl'adnost’ je tato Cast’ rozdelena na tri
kapitoly, kde priblizime terminoldgiu, ktord budeme v praci vyuzivat a zhrnieme

pohl'ady réznych autorov na personélne planovanie, ziskavanie a vyber zamestnancov.

1. LUDIA AKO ZAKLADNY STAVEBNY KAMEN PODNIKU

,Bez ambicii by nikto ni¢ nezacal. Bez prace by nikto ni¢ nedokoncil. Ocenenie

Vam sam od seba nikto neposle. Musite ho vyhrat. Clovek, ktory vie ako, bude mat

vzdy pracu. Clovek, ktory vie aj pre¢o, mu bude vzdy §éfom. Na svete je milion a viac

metod, ale len niekol’ko principov. Clovek, ktory pochopi principy si moze vybrat

vlastné metédy. Clovek, ktory skusa metédy aignoruje principy, bude mat’ uréite
problémy.*

Ralph Waldo Emerson (1803 — 1882)

Kapitolu uvddzame definiciami samotného riadenia 'udskych zdrojov tak, ako
je chapana réznymi autormi, ktori sa touto problematikou zaoberaji. Zameriame sa aj
na spdsoby ziskavania zamestnancov a postup vyberového procesu.

Zaciatky zaujmu o ¢loveka ako pracovnu silu sa prvykrat objavili v procese
industrializacie eurdpskeho kontinentu. Priekopnikmi zdujmu o l'udi, ako jeden
z vyrobnych faktorov, sa stali znami sociolégovia ako Taylor, Fourier, Owen, Marx,
Engels, Weber ¢i Ricardo. Tu m6Zeme pozorovat’ zrod manazmentu I'udskych zdrojov,
ktory vSak do podoby, v akej je dnes, musel prejst’ dlhi cestu. O vyvoji a pristupoch
jednotlivych teoretikov €i praktikov, ktori sa riadenim l'udskych zdrojov zaoberali, by
sme mohli napisat’ samostatnu bakalarsku pracu. My sa vSak posunieme d’alej a na
uvod si objasnime pojmy, ktoré budeme v praci vyuzivat'.

Casto sa budeme stretavat s terminmi ako personalistika, personalny manazment
ariadenie ludskych zdrojov. Aj v odbornej literature je chapanie tychto pojmov
roéznorodé, v niektorych pripadoch az protichodné. Preto povaZujeme za nevyhnuté
upresnit’ Si na uvod ich jednotlivé vyznamy tak, ako ich budeme chéapat’ v nasej
bakalarskej praci.

Personalistika je pojem, s ktorym sa stretavame najma vV domovskej literatare, ¢asto je
spajand s rutinnymi postupmi vo vSetkych oblastiach stvisiacich so zamestnancami

amnohi ju okliest'ujii na administrativnu agendu spojenu s persondlnymi otazkami
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spolo¢nosti, vratane tvorby miezd. Jan Pichna chape personalistiku ako ,,Specificky
okruh cinnosti v organizacii, zamerany na vytvaranie ludskych a spoloc¢enskych
predpokladov realizacie spolo¢ensko-pracovnych tuloh organizacii“. Poukazuje na
Casté zamienanie pojmu personalistika s pojmami personalny manazment ¢i riadenie
I'udskych zdrojov. Sam je vSak ndzoru, Ze personalistika je pojem obsahovo uzsi ako
pojmy spomenuté vyssie (Pichna 1995, s. 13).

Z hladiska historického vyvoja je riadenie l'udskych zdrojov pomerne novy
pojem, ktory sa zacCal rozSirovat’ v osemdesiatych rokoch dvadsiateho storoc¢ia. Nazory
na pouzivanie tohto pojmu nie s jednotné a mnohi teoretici aj praktici zostavaju pri
pojme persondlny manazment. R. L. Mathis a J. H. Jackson vymedzuju personélny
manazment ako ,,subor aktivit zameranych na prebiehajice riadenie 'udskych zdrojov
vo vnutri organizacie a riadenie I'udskych zdrojov je podl'a nich strategické planovanie
a riadenie T'udskych zdrojov, ktoré samotnti organizaciu presahuje* (Mathis, Jackson
1988, s. 7).

Riadenie Tudskych zdrojov sa najcastejSie definuje ako CcCinnost, ktora sa
sustred’'uje na zamestnancov, aktorad sa spolu s ostatnymi funkénymi oblastami
manazmentu podiel’a na dosiahnuti synergického efektu, to znamena na splneni cielov
zamestnancov i podniku ako celku. Riadenie Tudskych zdrojov je zaleZitostou
vSetkych manazérov. Podl'a Kachandkovej predstavuje ,.strategicky a premysleny
logicky pristup k riadeniu l'udi, ktori sa individualne a kolektivne podielaji na
efektivnom plneni cielov podniku* (Kachanakova 2003, s. 14). Jeho hlavnym t¢elom
je dosiahnut’ konkuren¢ntit vyhodu prostrednictvom strategického rozmiestiiovania
zamestnancov na zaklade stanovenych postupov.

K terminu l'udské zdroje sa ostro stavia Zeleny, ktory tento vyraz povazuje za
otrocké preloZenie anglického pojmu human resources management do slovenciny.
,,Clovek sa od vietkych ostatnych zdrojov odliSuje tym, Ze tieto zdroje koordinuje
a rozhoduje o nich. V podniku pracuju l'udia, nie zdroje, ¢i faktory. Clovek sam o sebe
nie je zdroj, méze byt len zdrojom znalosti, inovécii, Usilia, prace a spoluprace*
(Zeleny 2001, s. 18).

Zakladom efektivneho fungovania kazdej spolocnosti je optimélne vyuZitie
arozlozenie vSetkych pramenov, ktor¢ ma k dispozicii. VSetky zdroje su rovnako
dolezité, tym najcennej$im zdrojom su vSak l'udia.

Uz niekol’ko desatro¢i sa podniky zaoberaju otdzkou, kto st ti spravni l'udia
a aké pozicie by mali v organizicii zastavat’. Tato otazka je kl'iova pre presadenie sa

na domacom 1 zahrani¢nom trhu. V kazdej spoloc¢nosti su potrebni spravni 'udia na
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spravnych miestach, a tych je mozné ziskat len kvalitnym, kvalifikovanym
a objektivnym vyberom. V nasledujucich ¢astiach si objasnime, ¢o pod pojmami nabor
a vyber rozumieme. ESte predtym si vSak priblizime krok, ktory je na pociatku
samotného ndboru a vyberu, no nie je o ni¢ menej podstatny — a tym je personalne

planovanie.

1.1  Planovanie Pudskych zdrojov ako ziklad efektivneho naboru

Planovanie l'udskych zdrojov by malo byt integralnou stcastou podnikového
planovania. Proces strategického planovania by mal definovat’ projektované zmeny v
rozsahu a typoch cinnosti vykonavanych organizaciou. Mal by rozpoznat' hlavné
schopnosti, ktoré organizacia potrebuje k dosiahnutiu svojich ciel'ov, teda poziadavky
tykajiice sa znalosti. Ale Casto existuju hranice toho, do akej miery je mozné také
plany spracovat’ alebo do akej miery mozu byt celkom jasné, a to moze stazovat
vytvaranie integrovanych planov l'udskych zdrojov, ktoré sa z nich odvijaju.

Podra Pichnu je planovanie I'udskych zdrojov proces rozhodovania, ktory v sebe
spaja tri dolezité Cinnosti:

a) rozpoznavanie a ziskavanie spravneho poctu 'udi so spravnymi schopnostami,
b) ich motivovanie tak, aby odvadzali vysoky vykon,
C)  vytvaranie interaktivnych vizieb medzi ciel'mi podnikania a ¢innostami,

tykajiicimi sa planovania pracovnikov (Pichna 1995, s.34).

V situaciach, kedy skuto¢ne neexistuje jasna podnikova stratégia, sa asi bude
planovanie l'udskych zdrojov viac opierat’ o vSeobecnejSie predstavy o budicej
potrebe 'udi, zalozenej na podobe planovania pomocou scenarov. Alternativne by sa
mohol proces planovania zamerat’ na konkrétnu oblast’ Cinnosti v organizécii, na
zaklade ktorych je moZné predpovedat’ pravdepodobnt buducu potrebu z hl'adiska
poctu a kvalifikacie.

Odborna literatura rozliSuje medzi ,tvrdym*“ a ,mikkym*“ planovanim
persondlnych kapacit.

Kym tvrdé planovanie je zalozené na kvantitativnej analyze a jeho tilohou je
zabezpecCit’, aby v okamihu potreby boli k dispozicii spravne pocty spravnych l'udi,
makké planovanie, ako ho charakterizovali Marchington a Wilkinson, ,,je vyslovene
zamerané na vytvaranie a formovanie kultiry organizacie tak, aby existovali jasné

prepojenia medzi cielmi podniku a hodnotami, presvedéenim a spravanim
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pracovnikov* (Marchington, Wilkinson 1996, s. 48). Ale, ako zdo6raziuju, Ziadne

planovanie nie je tvrdé ¢i mékkeé, skor je prienikom oboch druhov.

1.2 Ciele planovania 'udskych zdrojov

Ciele planovania ludskych zdrojov v organizacii budi podla Studijnych
materialov spolo¢nosti Dashofer Holding do zna¢nej miery zavisiet na jej
individualnych podmienkach, ale vo vSeobecnosti platia nasledovné:

. ziskat' a udrzat’ si také pocty l'udi, ktoré organizacia potrebuje a ktori maju
zaroven pozadované vedomosti, skiisenosti a schopnosti,

o predchddzat’ problémom suvisiacimi s potencidlnym prebytkom alebo
nedostatkom l'udi,

o formovat’ flexibilni pracovnu silu a tak prispiet k schopnosti organizacie
adaptovat’ sa na neisté a meniace sa prostredie,

o znizovat zavislost’ organizacie na ziskavani pracovnikov z vonkajsich zdrojov v
pripadoch, kedy ponuka pracovnych sil s kvalifikaciou, ktora je pre organizaciu
klicova, je nedostatond, a to pomocou formulovania stratégie stabilizécie a
stratégie rozvoja pracovnikov,

o zlepsit’ vyuzitie pracovnikov zavadzanim flexibilnejSich systémov préce.
Zakladnym nastrojom a vychodiskom persondlnej prace je persondlny plén,

ktory je odvodeny od primarnych planov podniku. To znamena, plan predaja, plan

vyroby, plan zasobovania a finanény plan. Zmyslom planovania v personalistike je,
aby v spravnom case vykonalo spravne mnoZstvo zamestnancov spravnu ¢innost'.

Plany v personalistike mézeme delit’ podl'a Ludlowa a Pantona na:

o plan zamestnanosti,
o plan ndboru a vyberu zamestnancov,
o plan podnikového vzdeldvania zamestnancov,

. plan osobného rozvoja jednotlivych zamestnancov,
o plan odmenovania a miezd,
o plan prepustania zamestnancov v dochodkovom veku (Ludlow, Panton 1995, s.
26).
Samotny proces planovania moéze mat kratkodoby, strednodoby i dlhodoby
charakter.
Planovanie pracovnych sil teda vychédza zo stratégie zabezpecovania l'udskych

zdrojov, ktord je sucastou podnikovej stratégie. Zo stratégie zabezpecovania l'udi
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vychéadza aj formulovanie prognéz dopytu a ponuky pracovnych sil, ktoré je sucast’ou
procesu planovania. Proces vyustuje do konkrétnych plénov, ktoré mozu byt
zostavené pomocou expertnych (delfska metdda, kaskadova metdda, metdda scenarov)

alebo kvantitativnych metod (analyza fluktuacie, miera stability).

1.3 Analyza pracovného miesta

Na zaklade vsetkych vyssie uvedenych informacii, nastrojov a metod si podnik
ujasni, koho potrebuje (pozicia, pocet pracovnikov, oddelenie). Tu sa zacina
samostatna uloha tutvaru ludskych zdrojov. Definovaniu poziadaviek by mala
predchadzat’ dosledna analyza pracovného miesta. Ta poskytuje obraz prace na
pracovnom mieste, atym vytvara aj predstavu o zamestnancovi, ktory by mal na
danom poste pracovat. ,,Pri analyze pracovnych miest ide o proces zistovania,
zaznamenavania, uschovavania a analyzovania informacii o Ulohach, metodach,
zodpovednosti, vizbach na iné pracovné miesta, podmienkach, za ktorych sa praca
vykonava a 0 d’alich savislostiach pracovnych miest.“ (Koubek 2003, s. 82). Ugelom
analyzy pracovného miesta je vytvorit pravdivy, uceleny a zmysluplny obraz
0 pracovnhom mieste. Na pracovnom trhu existuje u l'udi nekone¢né mnoZstvo
kombindcii vlastnosti, skiisenosti a znalosti, pricom ani jeden potencialny zamestnanec
nema totozni charakteristiku sinym. Prave preto je nesmierne dolezité, aby si
spoloc¢nosti eSte pred tym, nez sa pustia do ndboru zamestnancov urobili jasno v tom,

¢o od nového zamestnanca oCakavaju.

Analyza prace by mala podl'a Foota a Hooka zahfnat”:
. popis Cinnosti, ktoré sa ocakavaji, Ze bude drzitel pracovného miesta
vykonavat,

o najdolezitejSie ¢innosti a povinnosti s najvac¢sou zodpovednostou,

o ¢as venovany kazdej ¢innosti,
o ako Casto je kazda Cinnost’ vykonavana (denne/tyZdenne/mesacne/raz za rok),
° uroven nezavislosti,

. uroven znalosti potrebnych k vykonédvaniu kazdej ulohy,

o Specidlne podmienky tykajtice sa vykonavania tychto tloh (Foot, Hook 2002, s.
125).
Informécie o pracovnom mieste sa daju ziskat' z viacerych zdrojov. V prvom

rade by sme sa mali obratit’ na osobu, ktord tito Cinnost' vykondva, d’alej na jej

16



nadriadené¢ho. Informécie je mozné ziskat' aj pozorovanim alebo vyuZzit moznost’
nezavislého posudku odbornika na dant pracu. Kvoli vyssej objektivite je vhodné
Cerpat’ z viacerych zdrojov. Zakladnymi vyuzivanymi metédami su rozhovor, dotaznik
a pozorovanie.

Vysledkom analyzy pracovného miesta je:
. profil pracovného miesta

. profil pracovnika

V oboch profiloch st formulované poziadavky, ktoré su zakladnou sucastou
procesu naboru a vyberu zamestnancov. Na zaklade spravne stanovenych poziadaviek
sa zostavuju inzeraty na vol'né pozicie a su vychodiskom pri ur€ovani kritérii vyberu

pracovnikov. Nadhodnotenie, ako aj podhodnotenie poziadaviek je neziaduce.

1.3.1 Profil pracovného miesta

V ramci profilu pracovného miesta sa popisuje zaradenie prace v organizacnej
Struktare (nadradenost’ a podradenost’ pracovného miesta), ticel pracovného miesta,
taziskové, Specifické azékladné¢ ulohy, zodpovednost a pravomoc, pouzivané
pracovné prostriedky, nastroje a material, vykonové normy, podmienky prace (napr.
pracovny rezim, pracovny Ccas, rizika, kontakty, miesto vykonu prace a pod.).
Spravidla sa popisuje aj pracovné prostredie.

Podl'a Armstronga by ,,vysledny popis pracovného miesta nemal zachadzat’ do
prili§ velkych detailov. Mal by predovsetkym definovat’” oCakavany prinos drzitel'ov
pracovnych miest vo forme vysledkov, ktorych by mali dosahovat’ a ich postavenie
Vv organizacii‘ (Armstrong 2002, s. 224).

Pri zostavovani profilu pracovného miesta nam modze pomodct zodpovedanie
nasledujtcich otazok:
1. Kto vykonava pracu, aky je nazov prace, pracovnej funkcie?
Co vyzaduje dana praca, aké je jej povaha?

Akym sposobom sa praca realizuje?

2

3

4. Preco st ulohy a povinnosti vykonavané danym spdsobom?

5. Kedy su tlohy a povinnosti vykondvané?

6. Kde su ulohy a povinnosti vykonavané?

7. Aké je vzajomné, relativne postavenie jednotlivych tiloh a povinnosti a ich
hierarchické usporiadanie?

8. Komu pracovnik zodpoveda?
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9. AKky je vzt'ah pracovného miesta k d’alSim pracovnym miestam?
10. Aké st normy vykonu, aky je Standardny vykon?
11. Existuje moznost’ vycviku pri vykondvani prace?

12. Aké st obvyklé pracovné podmienky (Koubek 2003, s. 75) ?

1.3.2 Profil pracovnika

»Profilom pracovnika rozumieme jeho kvalifika¢né, t.j. profesijné a osobnostné

charakteristiky, ziaduce pre zastavanie urcitého pracovného miesta“ (Styblo 2003, s.

93). Vypracovanie profilu pracovnika vychadza z profilu pracovného miesta. Na jeho

zaklade su definované poziadavky, ktoré by mal zamestnanec spinat’.

Pri spracovavani tohto profilu je potrebné si uvedomit’, Ze ma vyjadrovat’ naroky

na pracovnika, nie popisovat’ idedlneho pracovnika. Z tohto dévodu je vhodné, ak st

poziadavky vyjadrené ako poziadavky zékladné a poziadavky preferované.

Koubek rozdel'uje poziadavky na pracovnika do 6 zakladnych kategorii:

fyzické poziadavky (napr. manualna zruénost’, sila...);
dusevné poziadavky
o poziadavky na inteligenciu ¢i intelektudlne schopnosti (verbalne c¢i
numerické schopnosti, jazykové znalosti, organiza¢né schopnosti...),
o pozadované znalosti ziskané vzdelanim a praxou;
schopnosti, predovsetkym
o psychomotorické, tykajuce sa najmé presnosti a rychlosti;
o socialne (napr. schopnost’ kontaktu, komunikacie s inymi pracovnikmi,
schopnost’ viest’ 'udi, kontrolovat’ ich, motivovat’...);
vzdelanie akvalifikécia, t.j. vzdelanie a kvalifikacia potrebné k vykonavaniu
danej préace, pozadovana troven, stupeit dokonceného vzdelania, poZadovana
odbornd priprava a prax;
pracovné sktisenosti, predovsetkym skiisenosti ziskané na podobnom pracovnom
mieste;
charakteristiky osobnosti a postojov, napr. schopnost formovat’ pracovny tim,
iniciativa, schopnost’ pracovat’ bez dozoru, temperament, povaha, hodnotova

orientacia, nazory a pod. (Koubek 2003, s.148)
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Dolezitost’ jednotlivych imperativov zéavisi na charaktere vykonéavanej prace.
V minulosti sa najvacsi doraz kladol na vzdelanie a prax. V stcasnosti sa do popredia
dostavaju aj osobné charakteristiky, vlastnosti a schopnosti. Mnohi autori sa priklanaja
k myslienke, ze o tispechu v praci rozhoduje to, aki 'udia st a ako sa spravaju a nie to,
aké maji vedomosti a zru¢nosti. Vychadzajua zo skutoCnosti, ze je neporovnatelne
jednoduchsie dovzdelat’ pracovnikov ako menit’ ich spravanie. Jednym z autorov,
ktory podporil tito myslienku je Collins. Vo svojej publikacii Jak z dobré firmy udélat
skvélou uvadza, Ze ,.kritériom spravneho ¢loveka pre skvelu spolo¢nost’ nie su jeho
vedomosti ¢i skusenosti, ale povahové vlastnosti a vrodené danosti.* (Collins 2008, s.
51)

,Predpokladom pre efektivny proces ziskavania zamestnancov je perfektna
znalost’ povahy jednotlivych pracovnych miest, ktori prindSa analyza pracovnych
miest a predvidanim uvolfiovania, ¢i vytvarania novych pracovnych miest, ktoré je
sti¢astou personalneho planovania.* (Koubek 2003, s. 157)

Vztah medzi analyzou pracovnych miest, persondlnym plénovanim a

ziskavanim zamestnancov znazornuje schéma €. 1.

Schéma €. 1 : Vztah medzi analyzou pracovnych miest, persondlnym planovanim a

ziskavanim zamestnancov

Analyza Personalne
pracovnych miest planovanie
¢ '
Popis a Specifikacia Pocet jednotlivych
pracovnych miest pracovnych miest,
(charakter prace, ktoré maju byt v
pracovné podmienky, urcitom obdobi
poziadavky na zamestnanca) obsadené
v
Ziskavanie
Zamestnancov

Zdroj: KOUBEK, Josef: Rizeni lidskych zdroju. Praha: MANAGMENT PRESS,
2003. 367 s. ISBN 80- 7261- 033- 3
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Podniky v nasich zemepisnych Sirkach uprednostiiuji plne kvalifikovanych
uchadzacov, schopnych okamzite zastavat’ pracovné miesto pred perspektivnymi
uchadza¢mi, ktori potrebuju zaskolenie po nastupe na pracovné miesto. Suvisi to so
skuto¢nostou, ze priprava plne kvalifikovanych uchddzacov o zamestnanie, uz
pripravenych na konkrétne pracovné miesto, je obycajne menej nakladna a kratsia, ¢o
sa odraza vo vySSich hodnotiach rentability cistych aktiv. Naopak ukazovatel
produktivity prace je vysSi v pripade podnikov, ktoré preferuju perspektivnych
uchadzacov. Dovodom je pravdepodobne priprava uchadzacov na pracu, ktort maju
vykonavat. ,,Podniky realizuju Skolenia ,,§it¢ na mieru®, aby zamestnanci vyhovovali
presnym poziadavkdm na pracovné miesta, ucia ich vlastné Specializované postupy
prace, potrebné techniky, metody a know-how. (Vetrakova, 2006)

Coraz viac slovenskych podnikov uz dnes uplatiiuje aj vyber ludskych zdrojov,
pri ktorom sa doraz nekladie na kvalifikaciu kandidatov, ale s zohl'adnené aj ostatné
aspekty, ako napr. snaha o rozvoj a ochota neustale sa vzdelavat’, ale aj motivacia
uchéadzaca pracovat v danom podniku, osobna zaangazovanost’ na praci, schopnost’
efektivne pracovat’ ako &len timu, &i predpokladana dizka zotrvania v podniku.

Persondlne plénovanie a analyzu pracovnych miest sme uZz v naSej praci

objasnili, v d’al$ej Casti sa budeme venovat ziskavaniu zamestnancov.
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2. NABOR ZAMESTNANCOV

V tejto kapitole naSej prace zameriame pozornost na nabor zamestnancov,
objasnime postup a zdroje ich ziskavania, ako aj metody, ktoré su pri tejto ¢innosti
najcastejSie vyuzivané.

W.B. Werther a K. Davis definuju nabor nasledovne: ,,Nabor je proces, pri
ktorom sa vyhl'adavaju a lakaju schopni uchadzaci o zamestnanie. Tento proces za¢ina
vyhladavanim novych zamestnancov a kon¢i sa predlozenim Ziadosti o zamestnanie.
Vysledkom je velké mnozstvo uchadzacov, zktorych si organizacia vyberie®
(Werther, Davis 1992, s. 97)

Tato ¢innost’ vyzera jednoducho, je vSak dolezitejsia a zlozitejSia, ako sa na prvy
pohl'ad moze javit. Samotny ndbor mozno povazovat za obojstranny komunikaény
proces, Vktorom sa na jednej strane podnik snazi ziskat toho najvhodnejSieho
zamestnanca na dant poziciu, na druhej strane su vSak zaujemcovia o zamestnanie,
ktori si taktiez vyberaju spomedzi potencidlnych zamestndvatel'ov toho, ktory sa im
javi ako najvhodnejsi. Zaujemcovia o pracu potrebuju presné informacie o tom, o im
organizacia mdéze ponuknut’. Preto je vel'mi ddlezité, aby signaly, ktoré firmy smerom
k uchadzacom vysielaju, boli lakavé avyvolali uzaujemcov stimul, na zaklade
ktorého Ziadost’ o zamestnanie predlozia.

Podobne aj Koubek tvrdi, Ze ,,ziskavanie zamestnancov je ¢innost’, ktora ma
zaistit, aby volné pracovné miesta v organizacii prilakali dostatocné mnozstvo
zodpovedajucich uchadzacov otieto miesta, ato sprimeranymi nakladmi
a Vv ziaducom termine* (Koubek 2007, s. 126).

Ziskavanie zamestnancov ako sucasti personalneho manazmentu v organizacii
predstavuje Palan, ktory dopliia aj ciele ziskavania zamestnancov, ktorymi sa:
»identifikdcia a vyhladdvanie vhodnych pracovnych zdrojov, informovanie
0 vol'nych miestach v organizacii, vytvaranie situdcie, aby tieto miesta boli pre
uchadzaCov atraktivne, ponukanie tychto volnych miest, resp. presvedCovanie
vhodnych uchadzacov, ziskavanie vhodnych informacii od uchadzacov* (Palan 2002,
S. 245).

Zvyssie uvedeného vyplyva, Ze ziskavanie zamestnancov spociva
V rozpoznavani a vyhl'adavani vhodnych pracovnych zdrojov, informovani o vol'nych

pracovnych miestach v organizacii, pontukani tychto pracovnych miest, v jednani

21



s uchadzaCom, v ziskavani primeranych informacii o uchadzacovi a v organizacnom
a administrativnom zabezpeceni vsetkych tychto ¢innosti.

Na zaklade uvedenej literatiry mdézeme tvrdit, Ze ziskavanie zamestnancov je
kla¢ovou fazou formovania podnikovej pracovne;j sily ( staffing ) a rozhoduje o tom,
akych zamestnancov bude mat’ organizacia k dispozicii.

Viaceri autori (Koubek, 2003, Hronik, 1999, Armstrong, 2002) vyuzivaju vo
svojich pracach pojem ziskavanie zamestnancov. V suvislosti so ziskavanim
zamestnancov boli doteraz viac vyuzivané tradicné pojmy ako vyhl'adédvanie a nabor
zamestnancov. Nové moderné chapanie danej problematiky vedie k rozsSirovaniu
tychto terminov. Zatial, ¢o ndbor zamestnancov bol orientovany prevazne na
vonkajsie zdroje, ziskavanie zamestnancov ako sucast’ celkového procesu formovania
pracovného potencialu sa usiluje o takych zamestnancov, ktori znamenaju vac¢si prinos
z hladiska prosperity podniku. Pre ucely nasej prace vSak budeme povazovat pojmy

ziskavanie a nadbor zamestnancov za synonyma.

2.1 Proces ziskavania zamestnancov

Vlastny proces ziskavania zamestnancov je zlozeny z niekolkych na seba
nadvizujucich krokov:
o identifikacia potreby ziskavania zamestnancov
. popis a Specifikacia obsadzovaného pracovného miesta
. zvazenie alternativ
o vyber charakteristik popisu a Specifikacie pracovného miesta, na ktorych stoji
ziskavanie a vyber zamestnancov

o identifikacia potencialnych zdrojov uchadzacov

o vol'ba metdd ziskavania zamestnancov
o vol'ba dokumentov a informécii poZadovanych od uchadzacov
. formulacia ponuky zamestnania

o uverejnenie ponuky zamestnania

o zhromazd’'ovanie dokumentov a informacii od uchadzacov a jednanie s nimi

o predselekcia uchadzacov na zaklade predlozenych dokumentov a informacii

. zostavenie zoznamu uchédzacov, ktori by mohli byt pozvani na vyberovy
proces
V pripade nedodrzania uvedeného postupu hrozi, Ze vyberovy proces nebude

uskuto€neny Uplne optimalne.
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2.2  Zdroje uchadzacov

V tomto kroku dochadza k rozhodnutiu, ¢i sa organizacia pri ziskavani
zamestnancov zameria na vnatorné alebo vonkajsie zdroje pracovnych sil alebo bude

tieto zdroje kombinovat’.

Koubek rozlisuje:
1.  Ziskavanie z vnutornych zdrojov

a. Pracovnici usporeni v dosledku technického rozvoja, t.j. Vv dosledku
substitiicie zive] ludskej prace za stroj, ¢i uz v dosledku pouzitia
produktivnejSej technoldgie, zlepSenej organizacie prace a pod..

b. Pracovnici uvolniovani v suvislosti s ukonéenim nejakej ¢innosti ¢i S inymi
organiza¢nymi zmenami

c. Pracovnici, ktori dozreli na to, aby mohli vykonavat’ ndro¢nejsiu pracu, nez
aku vykonavaji na sti¢asnom pracovnom mieste

d. Pracovnici, ktori sice Uéelne vyuziti si, maji vSak znejakych dovodov
zaujem prejst’ na uvolnené, ¢i novovytvorené pracovné miesto v inej Casti

organizacie

2.  Ziskavanie z vonkajSich zdrojov

a. VolIné pracovné sily na trhu prace (napr. nezamestnani registrovani na UP)

b. Cerstvi absolventi $kol & inych institdcii pripravujucich mladez na

povolanie

€. Pracovnici inych organizacii, ktori sii rozhodnuti zmenit’" zamestnavatel'a

alebo ich ponuka nasej organizacie k tomuto rozhodnutiu privedie (Koubek
2008, s. 129-130).

,Niektoré funkcie a pracovné miesta si obsadzované vlastnymi zamestnancami,
napriklad formou vnuatorného vyberového riadenia, premiestnenim, teda tzv.
vnutornym trhom prace. Ide vzdy o ddleziti vec, ato o0 ziskanie potrebnych
zamestnancov spomedzi ,,svojich 'udi* a udrzat’ si takych, ktorych by iné firmy vel'mi
rady prijali“ (Styblo 1993, s. 239).

Ako vSetko, aj vyuZzité zdroje na ziskavanie zamestnancov maju svoje klady
a zapory. Medzi vyhody ziskavania zamestnancov z vnitornych zdrojov mdzeme
zaradit’ nizSie naklady a rychlejSie obsadenie pracovného miesta, rychlejsiu adaptaciu
¢1 vysSiu motivaciu zamestnancov. Nevyhodou je obmedzeny vyber, neprijatie
kolegami a stupnovanie internej rivality. Ako vyhody vyberu z externého prostredia
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spomeiime SirSiu ponuku uchédzacov alebo nové pohlady a pristupy k rieSeniu
problémov v organizacii. Negativom v tomto pripade st vyssSie naklady na ziskanie
zamestnanca, pomalSie obsadenie pracovného miesta, dlhSia adaptacia

a Vv neposlednom rade nizSia motivacia zamestnancov, ktori v spolo¢nosti uz pracuju.

2.3 Metody ziskavania zamestnancov

Vol'ba metdd ,,musi vychadzat’ z toho, ze je potrebné¢ vhodnym 'udom dat’ na
vedomie existenciu vol'nych pracovnych miest v organizacii a povzbudit’ ich, aby sa
0 tieto miesta uchadzali. Volba zavisi od toho, ¢i sa organizécia rozhodne ziskavat
zamestnancov z vnutornych alebo vonkajsich zdrojov, aké st poziadavky pracovného
miesta na zamestnanca, aka je situdcia na trhu préace, kol’ko je ochotnd vynalozit
prostriedkov na ziskavanie zamestnancov a ako rychlo potrebuje dané miesto obsadit™
(Koubek 2003, s. 135).

Podl'a Hronika je dolezité, aby firmy pri zvazovani metod vyberu brali do ivahy
aj tzv. 3E — tj. ekonomy — ekonomickost’, ethics - etika, efektivness — efektivita
(Hronik 1999, s. 94).

Existuje vela moznosti, ktorymi je mozné zaujat’ kandidatov, ktori budu
vhodni na obsadzovanu poziciu. Na tychto spdsoboch sa (az na malé odchylky)
zhoduju viaceri autori (Armstrong 2002, Koubek 2003, Kachandkova 2008, Hronik,
1999, Styblo 2003).

Uchadzaci sa pontikaju sami

Idealne rieSenie, pokial’ sa pontkaju uchadzaci dostatocne kvalifikovani.
Organizacia tym uSetri ¢as a ndklady. Tato situdcia vSak nastdva iba v pripade, Ze
spolo¢nost’ méa dobru povest. Problém mdze nastat, ak sa predstava uz prijatého
uchadzaca nezluCuje s realitou. Tento spdsob vSak podla Werthera a Davisa

neposkytuje organizacii dostato¢ntt moznost’ vyberu (Werther, Davis 1992, s. 199).

Priame oslovenie vyhliadnutého jedinca

Tato metdda sa vyuziva najmi pri obsadzovani vysSich pozicii v spolo¢nosti.
Dolezité je, aby veduci pracovnici mali prehl'ad o zamestnancoch inych spolocnosti.
Takto osloveni kandidati maju tendenciu vyjednavat’ o pracovnych podmienkach
a hrozi riziko zhorSenia vztahov s organizaciou, z ktorej bol zamestnanec takto

,ukradnuty*.
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Odporicanie siicasného zamestnanca

Je ¢asto vyuzivany spdsob. Vyhodou je, ze uchadzat’ uz o danej pozicii nieco
vie od zamestnanca, ktory mu takuto moznost ponukol. Niektoré firmy maja
vytvorené Specialne programy na tento spdsob ziskavania zamestnancov z extern¢ho

prostredia, Casto spojené s odmenou pre zamestnanca, ktory kandidata odporucil.

Vyvesky

Vyvesky by mali poskytnit’ potencidlnemu uchadzacovi vsetky podstatné
informacie o pracovnom mieste. Nevyhodou tejto metody je, ze informacie
zaznamenaju obvykle len l'udia, ktori sa dostani priamo k vyveske a v§imnu si ju.
Metoda teda oslovuje len obmedzeny pocet potencialnych uchédzacov, spravidla
Z najblizSieho okolia organizacie, preto nie je vhodna k ziskavaniu kvalifikovanych
odbornikov s praxou. Casto sa pouziva k ziskavaniu &erstvych absolventov $kol

(umiestnenie vyvesky v miestach, kde sa pohybuju Studenti).

Letaky vkladané do poStovych schranok

Tento spdsob moze byt vyuzity na oslovenie kandiditov na menej
kvalifikované pozicie. Vyhodou je, ze zasiahne takmer vsetkych obyvatel'ov daného
uzemia. Tato metdda je v zahrani¢i Casto pouzivand k rychlemu ziskaniu manudlnych
zamestnancov a zamestnancov na docasntl pracu (Koubek 2008, s. 138). Ale podla
Hronika (Hronik 1999, s. 123) sa ,.tento spdsob ziskavania zamestnancov pouziva

iba vo vynimo¢nych pripadoch.*

Inzercia

Stretivame sa najmd s inzerciou V tla¢i aodbornych periodikach, mene;j
Vv rozhlase ¢i televizii. Vyhodou je, Ze inzercia moZe byt zamerand na dany region, ale
modze mat’ aj celoStatne ¢i dokonca nadndrodné posobenie. Zavisi to od toho, ako
zlozité je najst potrebného zamestnanca. U viacerych autorov (Koubek 2003,
Armstrong 2002, Hronik 1999, Milkovich 1993 a pod.) sa stretdvame s nazorom, Ze

je to najrozsirenejSia a najtradicnejSia metodda ziskavania zamestnancov.

Spolupraca so vzdelavacimi inStitaciami
Casto pouzivanou metédou ziskavania zamestnancov je priame spojenie

organizacie so vzdelavacimi inStitGciami. Firmy vyuzivaju tito moznost’ na obsadenie
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pozicii, ¢i uz manualnych, kedy spolupracuji s odbornymi ucilistami, alebo
Specializovanymi, kedy sa orientuji na spolupracu s prisluSnymi univerzitami.

Styblo pise nielen o spolupraci, ale aj 0 sponzorovani. ,,Co sa tyka pracovnych
miest, ktoré st vhodné aj pre absolventov §kol, byva zvykom, ze firmy spolupracuju
s univerzitami asSponzoruju niektoré ich aktivity alebo priamo vyhliadnutych
buducich absolventov* (Styblo 1993, s. 246).

Spolupraca s iradom prace

Tato metdéda nema povest’ ucinnej moznosti obsadenia pracovného miesta. Je
zamerana skor na menej kvalifikovanych zamestnancov a hrozi riziko, ze l'udia, ktori
boli evidovani na urade prace dlh$i Cas podlahli apatii a zaroven tym, ze vypadli
Z pracovného Zivota postupne stratili pracovné ndvyky. Vyhodou moze byt nizsia

cena pracovnej sily, ale jej prinosy si potom otézne.

Vyuzivanie sluZieb personalnych agentiur

Persondlne agentlry su spolo¢nosti, ktoré dokazu najst pre svojho klienta
zamestnanca podla zadanych poZziadaviek. VyuZivaji na to rozsiahle databazy
uchéadzacov, ktori sa u nich zaregistrovali. Sluzby persondlnych agentir mo6zu mat’
rozne formy, napr. méze ist’ o vybery (vyhladavanie zamestnancov), personalny
leasing (doCasné pridelenie zamestnanca u uZzivatel'ského zamestnavatela), Casto
nazyvany aj prendgjom zamestnancov alebo formu tzv. part-time-jobu, ktorym je
zabezpecenie brigadnikov. Personalne agentiry st schopné dodat’ kvalitného
zamestnanca, podl'a zadanej Specifikéacie, nevyhodou vSak moze byt vysoka cena za

poskytovanu sluzbu.

Internet

Podla Koubka sa v poslednej dobe objavilo mnozstvo webovych adries, na
ktoré moéZu organizacie umiestnit’ svoje ponuky pracovnych miest. Tieto adresy
taktieZ sluZia aj osobam, ktori si hl'adaji zamestnanie a svoje individudlne ponuky
umiestiuju na tieto stranky (Koubek 2008, 142-143). Prostrednictvom internetu je
mozné obsadit pomerne Siroké spektrum pozicii, menej efektivny je len pri tych
najmenej kvalifikovanych alebo S$pecifickych (polnohospodari, lesnici). Je
pravdepodobné, Ze prave tento spdsob ziska prvenstvo v metddach obsadzovania, ak

sa tak uz nestalo.
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Den otvorenych dveri

Tato metddu ziskavania popisuje vo svoje literature iba Hronik ,,Firma, ktora
ma v mieste pdsobenia dobré meno, je zndma, mdze usporaduvat dni otvorenych
dveri, ktorych sa zacastnia nie len rodinni prisluSnici zamestnancov. Dni otvorenych
dveri za ucCasti rodinnych prislusnikov slizia predovSsetkym k posilneniu
spolupatri¢nosti S firmou. Pre potreby ziskavania novych zamestnancov je vsak
potrebné oslovit’ aj Siroku verejnost, $irSi okruh potencidlnych uchadzacov. Dni
otvorenych dveri ako metdda ziskavania zamestnancov je vhodna pre oslovenie
uchadzacov vSeobecnych profesii ako su uctovnici, sekretarky, asistentky, obchodnici
s nesofistikovanymi produktmi apod. Metdda nie je vhodna a efektivna pre ziskavanie
vysoko $pecializovanych a kvalifikovanych profesii, ¢i na ziskavanie stredného alebo

vysSieho manazmentu. Patri medzi pomerne lacné metody* (Hronik 1999, s. 125).

V kazdej spolo¢nosti su Specifické podmienky akazdd ma iné moznosti a
poziadavky, preto nemdzeme explicitne urcit’, ktory sposob je vhodny, ¢i nevhodny.
Firmy by sa vSak mali vo vSeobecnosti opierat’ o tri zdkladné kritérid, a to: naklady,

rychlost’ a pravdepodobnost’ ziskania dobrych uchadzacov.
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3. VYBER ZAMESTNANCOV

»Ak nevies, kam ides, pravdepodobne sa tam nedostanes, a ak nevies, o hl'adas,
asi si to ani nevSimnes, hoci to uvidis*

Arabské prislovie

Po predchadzajucich kapitolach, v ktorych sme si Specifikovali vSetky
poziadavky potrebné k zabezpeCeniu kvalitného vyberu, sa budeme v tejto Casti
venovat' jeho priebehu. Priblizime si jeho parcidlne cCasti aV zavere kapitoly
objasnime, akym spdsobom sa vyberovy proces hodnoti. Najskor vSak priblizime, ako
problematiku vyberu popisuji vybrani autori.

Podla Foota aHooka ,uspe$na naborova kampan vedie k dostato¢nému
mnozstvu ziadosti zaslanych uchddza¢mi, ktori st pre dané miesto vhodne
kvalifikovani, a tak je d’alSou ulohou vybrat’ z tohto mnozstva najvhodnejSie osoby*
(Foot, Hook 2002, s. 123).

,Vyberovy proces je sériou urcitych krokov, ktoré pomahaju odbornikom
rozhodnuat’ o tom, ktory z uchaddzacov o pracu by mal byt prijaty. Tento proces zacina
v momente, ked’ uchadzaci podaju ziadost o zamestnanie a kon¢i sa vtedy, ked je
rozhodnuté o ich prijati. Postupy, ku ktorym dochadza medzi tymito dvoma bodmi,
slizia k porovnavaniu potrieb uchadzacov o pracu a organizaciu“ (Wether, Davis,
1992, s. 203).

Koubek definuje vyber zamestnancov takto:... ,,Ulohou vyberu zamestnancov je
rozpoznat, ktory zuchddzaCov o zamestnanie, zhromazdenych pocas procesu
ziskavania zamestnancov, bude pravdepodobne najviac vyhovovat nielen
poziadavkdm obsadzovaného pracovného miesta, ale prispeje aj k vytvaraniu
zdravych medziludskych vztahov v pracovnej skupine (time) iV organizacii, je
schopny akceptovat’ hodnoty pracovnej skupiny, organizacie a prispievat’ k vytvaraniu
ziadlcej timovej a organizacnej kultiry, v neposlednom rade je flexibilny a ma
rozvojovy potencial na to, aby sa prisposobil predpokladanym zmenadm na pracovnom
mieste, v pracovnom time i V organizacii* (Koubek 2008, s. 166).

Aj podl'a G. T. Milkovicha a J. W. Boudreaua vyber zamestnancov by mal
brat do uvahy nielen odborné, ale aj osobnostné charakteristiky uchadzaca, jeho
potencidl a flexibilitu. Musi mat’ strategickli povahu. Proces vyberu zamestnancov,

jeho kvalita a primeranost’ pouzitych metdod maji rozhodujuci vyznam v tom, akych
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zamestnancov bude mat’ organizacia k dispozicii (Milkovich, Boudreau 1993, s. 113-
115).

3.1 Predvyber zamestnancov

Pri niektorych vyberovych konaniach sa stava, ze faza ziskavania zamestnancov
bola natol’ko tispesnd, Ze je nutné uskutocnit’ predvyber (predselekciu). Hook a Foot
uvadzaji, ze je obvykle snahou ziskat’ Sest’ uchadzacov na jedno vol'né pracovné
miesto. Tento pocet sa moze 1isit), ale zvyCajne si firma vybera z piatich az desiatich
uchadzacov. Ako konstatuja, obycajne s rasticimi narokmi na pracovnika rastie aj
pocet kandidatov pozvanych do druhého kola vyberu (Hoot, Foot 2002, s. 213).

Predselekciu pracovnikov by mali robit’ aspont dve nezavislé osoby, ktoré na
zaklade vopred danych kritérii vyberti vhodny pocet uchddzacov pre d’alSie vyberové
konanie. Tieto kritéria st dané profilom pracovného miesta, prip. kvalifikacnym
profilom.

NajcéastejSie sa predvyber uskuto¢iiuje na zaklade dokumentov, ktoré
spolo¢nosti doruéili uchadzaci. Jedna sa o zivotopisy, ziadosti o prijatie do
zamestnania, dotazniky a motiva¢né listy. Niektori uchadzaci zasielaju spolu so
zivotopisom aj fotografiu. Ta by vSak predselekciu nemala v nijakom pripade
ovplyvnit.

Predvyber umozni rozdelit’ zdujemcov do troch hlavnych skupin:
o Vhodni

o Nevhodni

o Neur¢iti (na hranici)

Vhodni uchadzaci su presunuti do d’alSej fazy vyberu. Nevhodnych uchadzacov
by mala kazda spoloénost’ slusne informovat, e, Zial, nespliiaji pozadované kritéria,
neurciti uchadzaci su ponechani v rezerve pre pripad, Ze z vhodnych kandidatov by sa

po vybere stali nevhodni.

3.2 Metédy vyberu zamestnancov

Odborna literatira opisuje mnozstvo metdd, akymi sa moZe vyber uskutocnit’.
Diela Armstronga a Koubka obsahuji navyse informacie o validite metod vyberu.

Jednotlivé hodnoty uvadzame v tabulke €. 1.
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Tabulka ¢. 1 Validita metdédy vyberu zamestnancov

Metéda vyberu Validita® Validita®
Grafologia 0,00 -0,07
Referencie 0,13 0,13
Nestrukturovany pohovor 0,31 0,16
Test osobnosti 0,38 0,43
Zivotopisné udaje 0,40 0,37
Assessment centre 0,41 0,46
Test schopnosti 0,54 0,51
Ukazka prace 0,55 0,55
Struktirovany pohovor 0,62 0,34

Zdroj: Koubek 2008
Zdroj: Armstrong 2002

Validita je v tomto pripade akasi doveryhodnost’ jednotlivych metod vyberu.
Porovnéava vztah medzi zhodou vysledku testu auspesnostou vybraného kandidata
Vv praci. Vnasom pripade testy ukdazali, Zze najuspesnejSimi metodami su:
Struktirovany rozhovor, ukazka prace, test schopnosti a assessment centre.

V tejto Casti sa teda zameriame na pribliZenie tychto metod vyberu.

3.2.1 Pohovory (Rozhovory)

Pohovor nie je mozné viest’ bez pripravy. Uchddzag, ktory na pohovor prisiel
mohol prist’ zd’aleka a ide mu o vel'a, pre spolo¢nost’ je taktiez dolezité, aby vybrala
najvhodnejSieho kandidata. Pred pohovorom by mali byt zodpovedané 4 zakladné
otazky:

Co potrebujem ja? Co potrebuje uchadza¢? Co si vyzaduje pohovor? Co si vyzaduje
miesto?

Vopred musi byt’ pripraveny pohovorovy panel (skupina dvoch alebo viacerych l'udi,
najcCastejSie personalista a liniovi manaZzéri) alebo vyberova komisia (ktord sa zvolava
v pripade, ak ma o vyber zaujem viacero stran), pokial sa nejedna o pohovor
individualny, pri ktorom vsak hrozi vysoka miera subjektivity.

Ked je pripravna faza zvladnuta dobre, poda na kvalitné vedenie pohovoru je

pripravena.

Koubek definuje nasledovné formy pohovorov:

o Struktarovany (3tandardizovany) pohovor
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Obsah, sekvencia aj Cas, ktory je mozné venovat jednotlivym otazkam st vopred
pripravené¢ anaplanované. VsSetky otazky st polozené vSetkym uchadzacom
a k posudzovaniu odpovedi slizia vopred pripravené modelové odpovede. Tento typ
pohovoru je presnejsi, spolahlivejsi a efektivnej$i ako neStruktirovany, pretoze
redukuje moznost’ subjektivneho pristupu k uchadzacom. Dava im rovnaké moznosti
aumoziuje teda ich porovnatelnost. Nevyhodou je, ze je narocny na pripravu
a posudit’ osobnost’ uchadzaca je prostrednictvom neho zlozitejsie.

o Nestruktirovany (vol'ne plynuci) pohovor

Obsah, postup aj Casovy rozsah su uzatvarané az v jeho priebehu. Nezarucuje
porovnatel'nost’” sposobilosti uchadzacov a nedava im rovnaku Sancu. Je citlivy na tzv.
halo efekt (prvy dojem, ktory uchadza¢ vyvola, ovplyviiuje cela podobu pohovoru)
a umoziuje posudzovatel'ovi, aby uuchddzaca hladal kvality, ktoré sdm preferuje
ana zdklade nich sa rozhodoval. Na druhej strane umoziuje lepSie posudit
osobnostné kvality.

o Polostruktirovany pohovor

SnaZi sa spojit’ vyhody a eliminovat’ nevyhody Struktirovaného a neStruktirovaného
rozhovoru. Je vSak ndro¢ny na schopnosti posudzovatelov a vyzaduje ich dokladné

preskolenie (Koubek 2008, s. 180)

Pohovor sa sklada zo Styroch faz a to:
1. Zahjjenie pohovoru — faza by nemala presiahnut’ 5 — 10 % Casu
2. Zistovacia faza — preskumanie ziadosti a porovnanie sidealnym profilom,
zaberie 60 — 70 % casu
3. Priestor na otdzky — mozZnost’ pre uchadzacov zistit, ¢o ich zaujima, cca. 20 %
casu
4. ZéavereCna faza — ukonlenie rozhovoru, informacie o d’alSom postupe,

priblizne 5 — 10 % casu (Dale 2007, s. 85).

3.2.2 Ukdzka prace

Predvedenie prace v redlnej podobe nie je nikdy samostatnym néstrojom
vyberu. Je dopliany vacSinou osobnym rozhovorom. Ide o zoznamenie sa kandidata
S charakterom prace, pracovnymi nastrojmi, podmienkami, pracovnym kolektivom

a klimou v podniku. Tymto spésobom o sebe ziskaju vzajomny obraz zamestnanec aj
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zamestnavatel. Moze sa tak predist nedorozumeniam na obidvoch stranach

a podstatne sa tak moze znizit” fluktuacia podniku.

3.2.3 Testovanie uchadzacov

Pri niektorych druhoch profesii organizacie vyzaduji ako podmienku prijatia
uspesné absolvovanie testov. Testy na prijatie do zamestnania st prostriedkami, ktoré
sliizia na komparaciu vlastnosti uchadzacov s poziadavkami na dané zamestnanie.
Testy mézeme rozdelit’ do dvoch zakladnych skupin:

Vykonnostné testy — zamerané na meranie vykonu a jeho kvality.
Testy osobnosti — zist'ujt, ako sa jedinec sprava a reaguje v konkrétnych situaciach
Obe skupiny obsahuji roézne druhy podskupiny. Zakladné znazornuje nasledujica

tabulka ¢. 2

Tabulka ¢. 2 - Zakladné delenie testov vyuzivanych pri vybere zamestnancov

Test schopnosti 1Q test Test vedomosti ~ Rozne druhy

overuju:
konc"entréciu St et vSeobecny preh-l’ad V?lkonnostné pripravenost’
pamat’ kvocient znalost’ pravopisu  cielavedomost’
vnimavost’ vzhladom k veku 2znalost jazyka vlastna iniciativa
logické myslenie jedinca zataziteI'nost’
kreativitu samostatnost’
predstavivost’ preciznost’ / svedomitost’
atd’. konfliktnost’

Priklad:
Bordonov test Amthaerov test Freibursky test
Numericky test Brichcinov test

Zdroj: Vlastné spracovanie podl'a Matejka a Vidlat, 2007

3.2.4 Assessment centre (AC)

G. T. Milkovich, J. W. Boudreau uvadzaju, ze assessment centre pouziva
K posudzovaniu simulované ukazky prace, rieSenia praktickych kazdodennych
problémov manazérov, vysledkom je pomerne presnd predpoved’ budiceho

pracovného vykonu (Milkovitch, Boudreau 1993, s. 512). Okrem uloh, ktoré musia
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uchadzaci rieSit, obsahuje program assessment centre pohovory, testy osobnosti
a testy schopnosti.

V stcasnosti sa vicsina podnikov domnieva, Ze prave AC je najobjektivnejSim
sposobom vyberu zamestnancov, pretoZze je sthrnom roznych metdéd a nastrojov.
Navyse Casto realizuje AC partnerska spolo¢nost, ¢im sa znacne eliminuji pocity
sympatii a antipatii. Je vSak nevyhnutné, aby timy pozorovatel'ov, ktori pdsobia v AC,

boli dostato¢ne odborne zdatné a zaskolené.

3.3 Hodnotenie efektivnosti vyberového procesu

Obsadenie pozicie, zorganizovanie prijimacich konani a zaucenie nového
personalu stoji spolo¢nost’ mnoho penazi, ¢asu a energie. Preto je dolezité, aby mala
jasno vtom, ¢i doslo k nejakym chybam aak ano, v ktorej faze. Vdaka tejto
informaécii sa chyba pri d’alSom vyberovom procese uz nemusi opakovat’.

Zakladné poziadavky, ktoré vedi k zabezpecovaniu efektivnosti vyberového
konania st nasledovné:

o preskolenie I'udi, ktori budi vyber uskutociovat’,

o priprava vyberového procesu, vratane kladenia otazok,

o ¢asovy rozvrh jeho priebehu,

o riadenie rozhovoru tak, aby uchadzac¢ hovoril asi 60 % jeho celkového cCasu,

. kladenie vSetkych typov otazok, t.j. otvorenych, polootvorenych aj uzavretych,

o aktivne poc¢uvanie uchadzacov,

. taktné zvladnutie zaveru rozhovoru,

. pouzitie vysledkov jednotlivych vyberovych postupov pre konecné rozhodnutie

0 prijati ¢i odmietnuti zamestnanca (Styblo 2003, s. 158)

Na hodnotenie efektivneho procesu sa podla Studijnych materidlov firmy
pouzivaju rozne ukazovatele, vyuzivajice aj matematicko-Statistické metody:
. pocet uchadzacov s pozadovanou kvalifikaciou / celkovy pocet uchaddzacov,
o pocet uchadzacov pozvanych na vstupny pohovor / celkovy pocet uchadzacov,
o naklady na ziskavanie a vyber / pocet prijatych uchadzacov,
o pocet prijatych uchéddzacov / pocet zamestnanych po skiSobnej dobe,

. pocet prijatych uchadzacov / po€et zamestnanych po jednom roku,
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o naklady na ziskavanie avyber /celkova vyska odmien pre prijatych
pracovnikov,

. priemerna doba, poc¢as ktorej su volné pracovné miesta neobsadené (Dashofer

Holding 2007, s. 6)

Vsetky tieto udaje by si mali podniky archivovat' pre moznost komparacie
jednotlivych vyberovych konani. Ukazovatele mézu dokonca sluzit' aj na posudenie

kvality prace personalistov, ktori sa v spolo¢nosti vystriedali.
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II. ANALYTICKA CAST

Analyticka cast’, ktora pokracuje v nasledujicom texte je empirickym popisom
postupov a systémov spolo¢nosti, ktora bola objektom nasho sktimania. Rozdelili sme
ju na tri kapitoly, v ktorych na tvod predstavime analyzovanu spolo¢nost’ a priblizime
postupy, ktoré boli v oblasti naboru a vyberu zamestnancov vyuzivané v dvoch

rozhodujtcich obdobiach — vychodiskovom a sti¢asnom.

4. PREDSTAVENIE SPOLOCNOSTI LION CAR,s. r. o.

Obsahom nasledujucej kapitoly bude priblizenie posudzovaného objektu —
spolo¢nosti Lion Car, S. r. 0., V ktorej predstavime historiu spolo¢nosti, jej zakladné
principy, predmet ¢innosti a su¢asnych zamestnancov a ich rozdelenie.

Spolo¢nost’ Lion Car je spoloénost’ s ru¢enim obmedzenym so sidlom v Banskej
Bystrici, ktorej hlavnou ¢innostou je predaj a servis automobilov znaciek Peugeot

0 Nissan so 100 % sukromnym domacim vlastnictvom.

4.1 Historia spolocnosti

Firma bola zalozena v roku 2002 zakladatel'skou listinou, oficialne otvorenie
autosalonu osobnych a tzitkovych vozidiel Peugeot prebehlo 1.7.2003.

V tom istom roku spoloc¢nost’ odkupila prvé jazdené vozidlo, ¢im odstartovala aj
vykup a predaj ojazdenych vozidiel.

V roku 2004 postavila pre komplexnejSie sluzby pre klientov vlastni
autoumyvaren.

Rok 2005 sa Lion Car posunul opét’ o trochu d’alej, k autosalonu Peugeot sa
pridal aj autosalon znacky Nissan, atym sa ponukané portfolio rozsirilo o mnoho
modelov.

Spolo¢nost’ si uvedomovala potrebu systematickosti a transparentnosti, preto bol
v roku 2006 vykonany hibkovy audit avtom istom roku ziskala sekcia Peugeot
certifikat kvality ISO 9001:2000, ktory bol ku dneSnému dnu uz Styrikrat uspesne
recertifikovany.

Délezitym z hl'adiska vyvoja bol aj koniec roku 2008, kedy bola dostavana

v areali spolo¢nosti lakovna, ktora sa pysi privlastkom najmodernejsej lakovne na
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Slovensku. Pojem nehovori len o $pic¢kovom vybaveni, ale aj o vyuzivani $pecialnych
ekologickych farieb, ktoré nemajii negativny ti€inok na zivotné prostredie.

Od roku 2008 je Lion Car, s. r. 0. samostatny vo vSetkych ¢innostiach, ktoré
s predajom ¢i servisom automobilov suvisia. V banskobystrickom regione, v ktorom
pOsobi je to dokonca jedina spolo¢nost’, ktord disponuje vsetkymi vyssie uvedenymi
prostriedkami, atym je schopna poskytnut’ zakaznikovi vsetky sluzby ,,pod jednou

strechou®.

4.2 Zakladné principy spoloc¢nosti

Vizia

° LION CAR —bezpecnost’, spolahlivost’, korektnost’ a odbornost’!

Poslanie

o Poskytovat’ nase produkty v rdmci dohodnutych terminov, bez zavad alebo
poruch; zabezpeCovat’ servisné opravy zodpovedajuce oCakavaniam klienta, co
najefektivnejSie a v dohodnutych terminoch.

o Urobit’ z profesionalneho pristupu Peugeotu a Nissanu zédkladny kamen nasich
kazdodennych vztahov s klientmi, a to prostrednictvom kvality nasho pristupu,
nasej pozornosti voci klientom, vd’aka chapaniu ich poziadaviek a taktiez

prostrednictvom poskytovania relevantnych informacii a rad.

Zakaznicka filozofia:

o Pochopenim a napiianim poziadaviek zakaznikov budujeme korektné partnerské
vztahy.

. Nasa tstretovost’ a tcta k zdkaznikom je sucastou upevilovania silnej vzajomnej

dovery.

Vztahy a zavizky voci spolo¢nikom:

. Nase podnikanie smerujeme a riadime tak, aby bol zabezpeceny trvaly rozvoj
spolo¢nosti a spokojnost’ klientov.

o Zisk je pre nas vyznamny ukazovatel’ vykonnosti, nie je to vSak jediny ciel,

ktory je pre nas dolezity.
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4.3 Predmet ¢innosti spolo¢nosti

Predmet ¢innosti firmy podl'a vypisu z obchodného registra je nasledovny:

o oprava cestnych motorovych vozidiel,

o oprava karosérii,

. kipa tovaru na ucely jeho predaja kone¢nému spotrebitel'ovi (maloobchod)
Vv rozsahu vol'nej Zivnosti,

. kipa tovaru na ucely jeho predaja inym prevadzkovatelom Zivnosti
(velkoobchod) v rozsahu vol'nej zivnosti,

o sprostredkovanie obchodu a sluzieb v rozsahu vol'nej Zivnosti,

° reklamna ¢innost’,
. propagacna ¢innost,
o prendjom nehnutel’nosti,

o prenajom hnutel'nych veci.

Nosnou ¢innost'ou spolo¢nosti je predaj a servis novych vozidiel znacky Peugeot
a Nissan.

Prave posledné dva spomenuté body sa taktiez stali dolezitou sucastou predmetu

podnikania (interné materialy spolo¢nosti Lion Car, s. 1. 0.).

4.4 Zamestnanci spolo¢nosti

V spolo¢nosti pracuje ku dnu 21. 3. 2011 37 pracovnikov, z toho:
. 33 zamestnancov na hlavny pracovny pomer

o 3 na dohodu o vykonani prace

. 1 samostatne zarobkovo &inna osoba (SZCO)

Kazdy zamestnanec ma Specifikovanu poziciu, ktort vykonava. Len vel'mi malo
pozicii v spolo¢nosti je totoZnych svojou napliiou prace, niektoré ulohy su dokonca
pre zvysenie efektivity v ramci jednotlivych pozicii kumulované (interné materidly
spolocnosti Lion Car, s. 1. 0.).

Pozicie sme si preto rozdelili do siedmich skupin, s ktorymi budeme nasledne
pracovat pri vytvarani systému naboru a vyberu zamestnancov v spolo¢nosti.

Rozdelenie pozicii v spolo¢nosti Lion Car do zédkladnych skupin a pocet I'udi do

skupiny zaradenych znazoriiuje tabul’ka ¢. 3
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Tabul'ka ¢. 3 — Rozdelenie pozicii do skupin a pocet 'udi v nich

Vedenie spolo¢nosti
Predajcovia vozidiel
Asistentky predaja
Personal servisu
Automechanici
Ekonomické oddelenie

N o g~ wid e
gljw|o |~ (N |o o

Spréava objektov

Zdroj: Vlastné spracovanie podl'a internych materidlov spolo¢nosti Lion Car, s. 1. 0.

Pre lepSiu ilustraciu druhov pracovnych pozicii prikladame aj grafické

znazornenie.

Graf ¢. 1 - Rozdelenie zamestnancov v spolo¢nosti Lion Car, s. r. 0. podla pozicii

Rozdelenie zamestnancov podl’a pozicii

m Vedenie spocnosti

® Predajcovia vozidiel

m Asistentky predaja

H Personal servisu

= Automechanici

= Ekonomicke oddelenie

= Sprava objektov

Zdroj: Vlastné spracovanie podl'a internych materialov spolo¢nosti Lion Car, s. r. 0.

Ako vidime aj z grafu, na najvyssich pozicidch vo firme S prevahou dusSevnej
¢innosti a najvysSim stupfiom zodpovednosti pracuje 14 % zamestnancov. Stredné
pozicie obsadzuje 48 % pracovnikov. Praca je tvorena kombinaciou manualnej
a psychickej prace. Na najnizSich poziciach s prevahou manudlnej prace a niZSou
mierou zodpovednosti pracuje 38 % zamestnancov.

Z nasledujuceho grafu vieme vycitat, ze 22 % zamestnancov dosiahlo isty
stupeit  vysokoskolského vzdelania, najvacsi podiel tvoria pracovnici so

stredoskolskym vzdelanim s maturitou (40 %) a po nom zamestnanci, ktori ukoncili



stredné odborné uciliSte a ziskali vyucny list (38 %). Zamestnanci so zdkladnym

vzdelanim, ale naopak, ani vysokoskolskym vzdelanim III. stupiia vo firme nepracuju.

Graf €. 2 — Rozdelenie zamestnancov spolo¢nosti Lion Car, S. r. 0. podla vzdelania

Struktira zamestnancov podl’a dosiahnutého vzdelania

m Vysokoskolske IT. stupna
B Vysokoskolské I. stupiia
B Stredoskolské s maturitou
® Siredne odboine

Zdroj: Vlastné spracovanie podl'a internych materialov spolo¢nosti Lion Car, s. r. 0.

Pre uplnost’ informécii o pracovnikoch sledovanej organizacie uvadzame aj graf

zobrazujuci vekovu Struktaru zamestnancov rozdelent aj podl'a pohlavi.

Graf ¢&. 3 — Struktiira zamestnancov spolo¢nosti Lion Car, s.r.0. podla veku a pohlavia

Vekova struktura zamestnancov podla
pohlavia

Zena

Pocet zamestnancov

m Muz

51-60

nad 60

Vekovy interval

Zdroj: Vlastné spracovanie podl'a internych materialov spolo¢nosti Lion Car, s. 1. 0.

Moézeme konstatovat’, Ze spolocnost’ tvoria mladi I'udia. Takmer polovica z nich
ma do tridsat’ rokov (46 %), 78 % zo vsetkych zamestnancov ma do 50 rokov. Vyssia
fluktuacia v minulosti, ktora blizSie priblizime v nasledujucich kapitolach teda mohla
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byt spdsobena aj skutocnost’ou, zZe mladi l'udia eSte nie su taki stabilni v zamestnani
ako starSi, pretoze Casto cestujii po svete, Studuji v inych krajinach a skuSaju, aka
préaca ich bavi a napliia.

Verime, Ze sa nam v tejto kapitole podarilo poskytntit’ dostatoény obraz o profile
a zamestnancoch analyzovanej firmy amoézeme pristipit k d’alSiemu kroku -
postudeniu minulého stavu, t.j. obdobie do roku 2008, ktory oznacujeme aj v d’alSom

texte ako vychodiskovy.
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5 VYCHODISKOVY STAV V OBLASTI NABORU A VYBERU
ZAMESTNANCOV

Analyzovana spolo¢nost’ fungovala v dvoch etapach, ktoré sme rozdelili na
obdobie roku do 2008 a po roku 2008. Tato kapitola je venovana prvému obdobiu
a popisujeme v nej stav, z ktorého pri pisani nasej prace vychadzame.

Do roku 2008 bol nabor anasledny vyber zamestnancov v Opisovanej
spolocnosti realizovany znacne nesystematicky. Neexistovalo planovanie a ziskavanie
a vyber zamestnancov sa uskuto¢novali operativne.

Postupom casu spoloc¢nost’ zistila, Zze takyto ,nesystém® ma za nasledok
prijimanie l'udi, ktori svojim spdsobom len nahradzovali odidenych, no neboli na
poziciu, na ktort boli obsadzovani, tymi najvhodnej$imi. V danom ¢ase ponukal trh
prace aj iné moznosti, ktoré vSak zastupcovia firmy, zodpovedni za vyber
zamestnancov, kvoli zle organizovanému procesu neodhalili. Tato skutocnost
spdsobovala vysoku fluktuaciu a spolo¢nost’ nemala dobré meno z dévodu castého

striedania zamestnancov.

5.1 Ziskavanie zamestnancov

Do spominaného roku sa uskuto¢niovalo ziskavanie zamestnancov nasledovnym
sposobom. Nabor sa realizoval tesne pred odchodom, nieckedy az po odchode
kvalifikovaného zamestnanca, atym sa vytvoril velky tlak na obsadenie pozicie.
NajcastejSie bol nasledne uverejneny inzerat v tlaci. Uchddzaci, ktori na inzerat
reagovali boli vSetci pozvani do prvého kola pohovoru. Niekedy to bolo aj 40 — 50
zaujemcov. Tu mdézeme vidiet' az dva neefektivne kroky. Na jednej strane je vhodné
vyuzit' viacero spdsobov ziskavania zamestnancov (napriklad internet, oslovenie
zamestnancov inych spolo¢nosti a pod.). Na druhej strane, ako sme uz uviedli
V teoretickej Casti, v pripade, Ze sa do vyberového konania prihlasi vela
zamestnancov, je vhodné urobit’ predvyber na zédklade zaslanych dokumentov a do
prvého kola pohovoru pozvat’ cca 10 kandidatov.

Z uvedeného je zrejmé, ze uz pri prvych krokoch, akymi su planovanie a nabor

zamestnancov dochédzalo k zna¢nym chybam.

5.2 Vyber zamestnancov

Vyberové konania v prvom kole sa konali len za pritomnosti personalistu,

v pripade jeho nepritomnosti za ucasti vediceho daného oddelenia. Mohlo teda
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dochadzat’ k prili§ subjektivnemu posudzovaniu kandidatov na zdklade prvého dojmu
a sympatii ¢i antipatif.

Pri vel’kom mnozstve zaujemcov absolvoval prijimajici zamestnanec denne aj
20 pohovorov, aby ,,nestracal ¢as*, pretoze obsadenie pozicie bolo uz surne.

Pohovor mal neStruktirovani formu. Personalista a niekedy ani priamy
nadriadeny nevedeli uchadzaovi poskytnat’ informacie o naplni prace a pri
akychkol'vek otdzkach zo strany zaujemcu o dantl poziciu sa odvolavali na to, ze
podrobné informacie sa uchadza¢ dozvie v druhom kole pohovoru.

Zasadnou chybou bolo to, ze spolocnost’ nedisponovala popisom pracovnych
miest, ani profilom kandidata Specialne vytvorenym pre obsadzovanu poziciu.

Podl’a Institatu zamestnanosti je prirodzena miera fluktudcie cca. 10 %. V roku
2007 bola miera fluktuacie v analyzovanej spolo¢nosti 36 %, v roku 2008 29 %, ¢o
V zjednodusenom preklade znamend, Ze odideni zamestnanci tvorili priblizne tretinu
celkového priemerného pocétu zamestnancov spolo¢nosti.

Po zmene vedenia spolocnosti v decembri 2008 si novy vykonny riaditel
vytvoril vlastny tim l'udi, vratane manazéra I'udskych zdrojov a zacalo sa patrat’ po

dévodoch vysokej fluktuécie, ktoré boli vo velkej miere objavené a napravené.
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6 VYTVORENIE SYSTEMU NABORU A VYBERU
ZAMESTNANCOV

,Ni€ nie je také zlozité, ak si to rozlozime do viacero malych tloh.*

Henry Ford (1863 — 1947)

Vytvorit' systém, ktory je komplexny, univerzalny a prehladny, nie je
jednoduché. Mal by byt’ vysledkom empirického sledovania skuto¢nosti, dokladného
zaznamenavania pozorovanych javov, ako aj vlastného logického usudku tvorcov
systému. V tejto Casti predstavime systém ziskavania a vyberu zamestnancov, ktory

sme navrhli a priamo usili na mieru spolo¢nosti Lion Car, S. 1. 0..

6.1 Rocny plan potreby zamestnancov

Zakladom pre stanovenie potreby zamestnancov je strategicky plan potreby
Pudskych zdrojov, na ktorého vypracovanie su potrebné aj plany ostatnych oddeleni.

V spolocnosti Lion Car, s. r. 0. sa sice potreba pracovnikov pocas jednotlivych
rokov nijako zasadne neli$i, napriek tomu je vypracovavany personalny plan, ktory
vychadza zplanu predaja novych a 0jazdenych automobilov, planu servisnych
vykonov, planu predaja nahradnych dielov a doplnkov av neposlednom rade
marketingového planu.

Plan potreby ludskych zdrojov vychddza z minulych obdobi, zohladiuje
silnejSie a slabSie etapy Vv uspesnosti predaja, preto sa tyka najmd predajného
persondlu a malokedy ma vplyv napriklad na oddelenie spravy.

Tento plan je zdkladom pre vyhladdvanie kvalifikovanych a perspektivnych

zamestnancov Vv pozadovanej profesijnej Strukture.

6.2 Specifikacia pracovnej pozicie

Pracovné miesto je v spolo¢nosti definované ako pozicia v organizacii prace,
ktora je vymedzena svojim ucelom, popisom vykonavanej ¢innosti, S nimi spojenymi
zodpovednostami a pravomocami a vzadjomnymi vdzbami na iné pracovné miesta

(Verlag Dashofer 2007, s. 8).
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Stcastou pracovného miesta je aj profil kvalifikacnych a inych poZziadaviek
kladenych na pracovnika, ktory ma dané miesto zastdvat. Pracovné miesta
v analyzovanom subjekte st rozdelené do siedmich zakladnych kategorii, ktoré sme si
uviedli v tabulke ¢. 1.

Pre kazdé pracovné miesto je v spolo¢nosti vytvoreny dokument, ktory obsahuje
vSetky, pre pracovnu poziciu, délezité udaje.

Sucasné vedenie spolocnosti Lion Car si uvedomuje, ze koncepéné riadenie
I'udskych zdrojov je nevyhnutné aj v malych astrednych podnikoch. Manazér
I'udskych zdrojov podstipil Vv sucinnosti so vSetkymi oddeleniami analyzu prace
V organizacii, pri¢om vyuzil tieto metddy: pozorovanie, komparacia, popisnd metdda.
Vysledkom analyzy je dokument s internym nazvom Specifikicia pracovnej pozicie,

ktorej formuldr uvadzame v tabul’ke €. 4.

Tabulka ¢. 4 — Specifikacia pracovnej pozicie

SPECIFIKACIA PRACOVNEJ POZICIE

Nazov pracovnej pozicie:
Oddelenie:
Priamy nadriadeny:

Priami podriadeni:

Ucel pracovnej pozicie:

Miesto vykonu prace: Datum nastupu.

Pracovna doba: Skusobna doba:

Podiel cestovania (v %): Poskytnuté zaskolenie (A/N, v tuzemsku/
- v tuzemsku V zahranici):

- do zahranicia

Plat nastupny / po skusobnej dobe (btto): | Moznosti kariérneho rastu:

Variabilna/ bonusova zlozka: Druh pracovného pomeru:

Iné benefity (automobil, notebook, soc. Dalsie Specifikd pozicie:
program, vzdelavanie, ...):

Zdroj: Interny dokument spolo¢nosti Lion Car, s. r. 0.
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Specifikaciu pracovnej pozicie so vzorovym vyplnenim na poziciu manazéra

T'udskych zdrojov prikladdme do prilohy €. 2

6.3 Profil pracovnika

Zatial’, ¢o popis pracovného miesta sa zaobera poziciou a jej charakteristikami,
profil pracovnika by mal vyjadrovat’ poziadavky kladené na pracovnika zastavajuceho
dané miesto. Kazdy pracovnik musi byt pred zaradenim na pracovné miesto
oboznameny s poziadavkami, ktoré st nai kladené. Pokial je profil pracovnika
vypracovany dobre, aj menej zainteresovani zamestnanci maju jasni predstavu, aky
¢lovek by mal tu ktort poziciu zastavat'.

V spolocnosti Lion Car sa profil pracovnika interne nazyva Klobuk pracovnika
a podobne, ako pri Specifikécii pracovného miesta, uvddzame nizsSie jeho Struktiuru

V tabul’ke ¢. 5.

Tabul'ka ¢. 5 — Klobuk pracovnika
KLOBUK PRACOVNIKA

Vzdelanie:

Pozadovana prax (pocet rokov, oblast’ posobenia):
[ ]

schopnost’
zaklady dorozumiet’
Sa

Znalost’ cudzich
jazykov:

plynula odborna
komunikacia terminologia

aktivne vyuZitie cudzieho jazyka (v %):

Znalost’ software: zakladna uzivatel'ska odborna

Iné Specifické znalosti (absolvované kurzy/ certifikaty, ...):
[ ]
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Vodicésky preukaz:

Osobnostné predpoklady:

Dalsie poziadavky:

Zdroj: Interny dokument spolo¢nosti Lion Car, s. 1. 0.

Klobuk pracovnika so vzorovym vyplnenim na poziciu manazéra 'udskych

zdrojov prikladame do prilohy ¢. 3.

Pokial’ ma spolocnost’ jasno v tom, koho hl'ada a na aka poziciu, je o krocik
d’alej k Gspesnému vyberu. Predtym, nez sa vyber moZze uskutocnit, potrebuje ale
ziskat’ (prildkat’) urcit¢é mnozstvo zdujemcov. To, akym spoésobom sa uskutocnuje

nabor v spolo¢nosti Lion Car, popisuje d’alSia podkapitola.

6.4 Ziskavanie zamestnancov

Je niekol’ko moznosti, ako informovat’ potencialnych uchadza¢ov o zamestnanie
0 tom, Ze je obsadzovana nejakd pracovna pozicia. Tieto metédy sme si priblizili

v kapitole 2.3.

V spoloc¢nosti, ktor1 popisujeme, su metddy presne definované:

Na prvom mieste sa vyuziva internet, konkrétne portal www.profesia.sk, na
ktorom ma spolocnost’ predplateny urCity pocet pozicii, ktoré modze inzerovat'.
Obsadzované pozicie sa na internete zverejiiuju vzdy.

Podpornym prvkom, najméd pri nizSich pozicidch (automechanik, udrzbar
apod.), je inzerat v tla¢i. NajcastejSie su vyuzivané regionalne inzertniky, ktoré su
dorucované obyvatel'om urcitého tzemia priamo do postovych schranok. Inzerat musi
obsahovat’ logo spoloc¢nosti, ndzov a stru¢ny opis obsadzovaného pracovného miesta,
struéné poziadavky naii @ meno zodpovednej osoby spolu s jej kontaktnymi udajmi.

Z tohto zdroja st dorucované dokumenty (zivotopis, ziadost o prijatie do
zamestnania,...) vac¢Sinou pocas nasledujiiceho tyzdina od zverejnenia, najcastejSie vo
fyzickej podobe.

V minulosti boli sporadicky vyuzivané aj sluzby persondlnych agentur.
V sucasnosti vSak spolocnost’ tieto sluzby nevyuziva, preto ich nebudeme blizsie

Specifikovat.
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Dolezitym zdrojom su vSak odporucania sucasnych zamestnancov. Lion Car ma
vytvoreny naborovy program s nazvom ,,Hire a friend — naverbuj priatel’a“. Preto su
vzdy zamestnanci informovani o obsadzovanych poziciach. Ich ulohou je dorucit
potrebné¢ dokumenty v akejkol'vek podobe, ostatnym sa uz zaobera personalne
oddelenie. Pre zamestnancov je tato alternativa vyhodna, pretoZze v pripade prijatia
nimi odporacaného uchadzaca su ohodnoteni Ciastkou 83 € po uplynuti sktiSobnej
doby (troch mesiacov) a 83 € po Siestich mesiacoch trvania pracovného pomeru
zamestnanca.

Tym, Ze su prostriedky ziskavania zamestnancov presne definované, vratane
postupnosti ich vyuzitia, zabraniuje spolo¢nost’ chaosu, ktory by pri operativnych
vyberoch mohol vzniknut'.

Od roku 2008 sa nestalo, Ze by musela firma vyuzit' ini metodu naboru. Tymto
sposobom si vzdy zabezpeci dostatok ziujemcov o poziciu a moéze pokracovat
Vv plynulom procese obsadzovania pracovného miesta — uvolneného, ¢i

novovytvoreného.

6.5 Predselekcia na zaklade zaslanych dokumentov

Vsetky dorucené dokumenty je potrebné dokladne preStudovat, ulozit' do
vytvoreného priecinka obsadzovanej pozicie a zapisat’ do tabul’ky prijatych odpovedi.
Ak st niektoré zivotopisy dorucené vo fyzickej podobe, st ulozené do vytvoreného
Sanona a taktieZ zapisané do tabul’ky prijatych personalnych dokumentov.

Predvyber sa uskutocniuje v dvoch linidch. Rovnaké Zivotopisy selektuje
personalista a veduci oddelenia, ktorého sa vyber tyka. Vytvorené su tri kategorie, do
ktorych s zaujemcovia zarad’ovani, podl'a dat, ktoré¢ uviedli v Zivotopise, a to: vhodni,
nevhodni a otazni. Po predselekcii sa personalista s vediicim oddelenia dohodntl, ktori
kandidati budu pozvani na pohovor a ktori odmietnuti bez moznosti predstavit' sa
osobne.

Uchadzac¢om, ktori si uZz na prvy pohlad nevyhovujici je zasielany tzv.
odmietaci e-mail v tomto zneni:

,,Dobry defi, dakujeme za zaujem a doveru, ktort ste prejavili nasej spolocnosti. Zial’,
musime Vas informovat’, Ze nie sme schopni ponuknut Vam poziciu, na ktora ste
reagovali. V selekcii doSlych reakcii sme v tomto pripade dali prednost’ uchadzacom,
ktori viac vyhovovali na§im poziadavkam a oéakavaniam. Dakujeme este raz a tedime

sa na pripadnt buducu spolupréacu. S tctou...*
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Uchadzaci, ktori poslali dokumenty v papierovej podobe su v pripade
nepostupenia kontaktovani telefonicky.

Uchadzaci, ktorych sa firma rozhodla pozvat’ na pohovor, su kontaktovani aspon
s trojdilovym predstihom, dohodne sa presna hodina a miesto stretnutia.

Po predselekcii je pozvanych na osobny rozhovor 10 — 15 uchadzacov,

v zavislosti od druhu obsadzovanej pozicie.

6.6 Vyberové konanie

Pohovory sa konaji na vopred dohodnutom mieste, zucastiiuje sa ich
zamestnanec I'udskych zdrojov a veduci strediska, pre ktoré je pozicia obsadzovana.
Vyberové konania sa uskuto¢nuji v dvoch kolach:

Prvé kolo — je pozvané vac¢Sie mnozstvo uchadzacov, kladi sa im zakladné
otazky ohladom ich vzdelania a doterajSej praxe, zistuje sa relevantnost
predchadzajicich zamestnani a zaujem 0 pontikant pracovnu poziciu.

Druhé kolo — sem postupuju iba uchéadzaci, ktori presvedcili o svojich kvalitach
v prvom kole. Tu uz st pohovory realizované len s 2-4 kandidatmi. Kladu sa hibsie
otazky, vyzaduju sa podrobné popisy situdcii, s ktorymi sa kandidati stretli, Casto st
vyuzivané aj modelové situacie a testy znalosti. Menej zvy€ajnym sposobom, ktory je
tieZ vyuzivany pri niektorych pozicidch je ,,domace testovanie®, kde uchadzac
z druhého kola pohovoru odchadza s ,,domacou tlohou* a terminom na jej splnenie.

Je takmer pravidlom, Ze kandidat, ktory je vybraty podstipi tzv. skusku, kedy
pride na 1-2 dni vykonavat’ danu poziciu. Tento spdsob je vyhodny pre obe strany,
pretoze umoznuje blizSie zozndmenie Sa Suchddzacom (pre zamestnavatela)
a s pracovnou poziciou (pre uchadzaca).

Prave v tejto faze sa mnohokrat objavia prekazky, ktoré sa pocas pohovoru ani
testovania nedajt zistit'.

Ak sa uchadza¢ na svojej ,,budicej* pracovnej pozicii pocas skusky osvedcil,
dohodne sa s vykonnym riadite’'om na mzdovych podmienkach. Taktiez sa dohodne
termin nastupu a ostatné podmienky, ktoré s jeho nastupom stvisia.

Pokial’ sa uchadzac neosvedci, vyberovy proces pokracuje. Bud' sa prehodnotia
zédujemcovia, ktori absolvuju druhé kolo alebo je vypisané nové vyberové konanie,

ktoré ma rovnaku postupnost’, akii sme uz popisali.
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Vo vynimo¢nych pripadoch je mozné vyuzit' aj iné prostriedky na ziskanie
uchédzacov. V spolocnosti Lion Car vsak po roku 2008, odkedy sa uplatiuje
strategicky sposob naboru a vyberu, k takejto situdcii nedoslo.

Po vsetkych krokoch, ktoré sme uviedli je teda proces vyberu uzavrety.
Ako zhrnutie uvadzame tabulku ¢. 6, Vktorej ilustrujeme jednotlivé stupne

vyberového konania.

Tabul'ka ¢. 6 — Stupne vyberového procesu V spolocnosti Lion Car, s. 1. 0.

8. Vyber zamestnanca

Realizacia 2. kola

Vyhodnotenie 1. kola

Realizacia 1. kola

Pozvanie uchadzacov na prvé kolo + priprava

Odmietnutie nevhodnych kandidéatov z predvyberu

Predselekcia na zdklade doru¢enych dokumentov

BN w0 o N

Zozbieranie dokumentov od uchadzacov, ktori na poziciu reagovali

Zdroj: Vlastné spracovanie podl'a informécii zo spolo¢nosti Lion Car, s. 1. 0.

6.7 Ukoncenie vyberového procesu a rozdelenie d’alSich uloh

Vyberom vhodného kandidata a obsadenim pozicie sa uloha personalneho
oddelenia ani zdaleka nekonéi. Je potrebné, aby boli novému zamestnancovi
pripravené vsetky podmienky pre bezproblémovy Start v zamestnani — od zariadenia
adekvatneho pracovného miesta, cez ivodné Skolenia az po plan adaptacného procesu
na obdobie najblizSich niekolko tyzdnov. Popisovat’ tieto atribty uz nie je cielom
nasej prace, objasnime si vSak kroky, ktoré nasledujii ihned’ po rozhodnuti o prijati
uchadzaca do pracovného pomeru.

Lion Car ma vytvoreny tzv. ,predndstupny* program, ktory popisuje ulohy,

ktoré musia byt’ splnené a kym maju byt splnené. Priblizujeme ho v tabul’ke €. 7.
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Tabul’ka ¢. 7 — Rozdelenie povinnosti pred nastupom nového zamestnanca

Cinnost’ Vykona

priprava pracovnych nastrojov pre zamestnanca: MLCZ

- telefon + SIM karta, prenoska MLZ

- PC + pristupové hesla, emailové konto, profil IT

- pracovné miesto s vybavenim (pracovny stol, stolicka, Sufliky, zdvihdk, | MLZ
naradie) MLZ

- pracovné obleCeniec (OPP, montérky, reklamné tricka, kosele, nohavice, | MLZ
oblek,...)

- zadanie vyroby vizitiek, visacka, prip. tabul’ka na dvere

informovanie ekonomického oddelenia o nastupe nového zamestnanca MLZ

vypisanie formulara ,,Vstupné udaje* novym zamestnancom a zaslanie na ekon.
odd. na prihlasenie
priprava pracovnej zmluvy MLZ

podpis pracovnej zmluvy MLZ
zaloZenie osobnej zlozky zamestnanca

odovzdanie PZ zamestnancovi

odovzdanie prirucky nového zamestnanca MLZ
prevzatie potrebnych dokumentov od zamestnanca MLZ
predstavenie vSetkym kolegom — 0sobne, emailom MLZ
vydanie pracovnych nastrojov (na kartu zverenych predmetov), pracovné odevy MLZ
naprogramovanie prenosného teleféonu IT

aktualizacia OS, telefonneho zoznamu, zoznamu menin a narodenim MLZ
zamestnancov
skolenie BOZP, PO ES
plan adaptacného procesu MLZ

zistenie spokojnosti po 1 dni MLZ
zistenie spokojnosti po 1 tyzdni MLZ
zistenie spokojnosti po 1 mesiaci MLZ

otestovanie znalosti nového zamestnanca — test, nasledné vyhodnotenie a spatna | MDIZ
vizba zamestnancovi o vysledku
plan d’alSieho vzdelavania — Performance Plan MLZ

Vysvetlivky: MEZ — manazér udskych zdrojov, EO — ekonomické oddelenie, ES —
externy Skolitel', IT — technik informacnych technologii

Zdroj: Interné materialy spolo¢nosti Lion Car, s. . 0.



6.8 Vyhodnotenie vyberového procesu

Aj vyhodnotenie je sucastou vyberovych konani, ktord by nemala byt opominana.
Vyhodnotenie by mal spracovat’ manazér 'udskych zdrojov v spolupraci s liniovym
manazérom, ktory sa vyberov taktiez zacastnil.

V spolo¢nosti, ktori analyzujeme, sa hodnotenie vyberového procesu realizuje na
zaklade jednoduchého formuléara, ktory bol vypracovany manazérom Iudskych

zdrojov a poskytuje vSetky dolezité informacie o vybere. Tieto udaje uvadzame nizsie.

Tabulka ¢. 8 — Formular vyhodnotenia vyberového procesu
Nazov obsadzovanej pozicie

Datum zverejnenia ponuky

Vybrané média

Pocet reagujucich uchaddzacov

Pocet oslovenych uchadzacov zo strany spolo¢nosti

Pocet uchadzacov vyradenych v predselekcii

Pocet uchadzacov pozvanych do I. kola vyberového procesu
Pocet uchadzacov pozvanych do II. kola vyberového procesu
Vybrany uchadzac

Détum nastupu

Koniec sktiSobnej doby

Zamestnanec v pracovnom pomere zotrval/nezotrval 1 rok
Zdroj: Vlastné spracovanie podl'a udajov od spolo¢nosti Lion Car, s. r. 0.

Ako zobrazuje tabul’ka €. 8, pre evidenciu nemusi firma disponovat’ Specidlnym
pocitaovym programom ani zamestnavat’ Specialistu. Vyplnenie takéhoto formulara
nie je narocné a poskytuje vzacne informdacie o vyberovych konaniach. Mdéze sluzit’ aj
na porovnanie Uspesnosti jednotlivych konani a na odhal'ovanie nedostatkov v pripade

opakovane neuspesnych vyberov.
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I1l. HODNOTIACA CAST

Cast’ naSej bakalarskej prace, ktori sme nazvali hodnotiacou ma za tlohu
zosumarizovat’ kapitoly predchadzajtice. Zistené skuto¢nosti uvadza v jednej kapitole

a pre lepsiu ilustraciu obsahuje aj prehl'adnu kompara¢nt tabul’ku.

7 ZHODNOTENIE SYSTEMU NABORU A VYBERU

Na zaklade predchadzajucich kapitol v tejto Casti pristapime k porovnaniu
spdsobov a postupov, ktoré boli vyuzivané v dvoch etapach vyvoja spoloc¢nosti, t.j.
pred apo roku 2008. Zameriame sa najmd na vypichnutie rozdielov, ktoré nam
z analyzy vyplynuli, s prihliadnutim na fakt, Ze pracovné podmienky, ¢i otdzky
finan¢ného hodnotenia ostali na rovnakej tirovni.

Zhodnotit’ systém naboru a vyberu v konkrétnej spolo¢nosti nie je vel'mi zlozité.
Naopak, prave na priklade spolo¢nosti Lion Car, s. r. 0. je mozné poukazat' na

nevyhnutnost’ strategického riadenia 'udskych zdrojov.

7.1 Fluktuacia v obdobi rokov 2007 - 2010

Pokym do roku 2008 neexistovali takmer Ziadne systémy ¢i principy, mala firma
problém so stabilitou zamestnancov, napriek tomu, ze platové ¢i iné podstatné
podmienky Vv spolo¢nosti boli na nadpriemernej urovni. Zamestnanci ¢asto odchadzali
aj z dovodu nedostatocného zaskolenia a vel'mi ¢asto sa tak stavalo v skuSobnej dobe.
Ako sme uz spomenuli, spolo¢nost’ nemala dobré meno a trpela aj vysokou mierou
fluktudcie. Nové vedenie spolo¢nosti zacalo patrat’ po pri¢inach tohto Castého javu
a zistilo, Ze medzera bude zrejme uz na zaciatku procesu. V planovani, ziskavani
a vybere zamestnancov. Zacalo sa preto intenzivne venovat vytvoreniu navodov
a postupov, ktoré sa stali pri naslednych vyberovych konaniach zakonom a boli
pravidelne auditované.

Viditel'né vysledky sa dostavili uz po roku, ked’ sa zistilo, Ze miera fluktudcie
klesla v roku 2009 oproti roku 2008 0 14,62 %! Dostala sa teda na hranicu 13 %.
Minuly rok (2010) prekvapil este viac, ked’ miera fluktuacie dosiahla 8,1 %, co je
oproti zivelnym rokom bez pravidiel (napr. 2007) pokles 0 26,19 %.

Je isté, ze nemdézeme brat do uvahy len mikroekonomické vplyvy a sme si

vedomi toho, Ze porovnidvame roky ,,predkrizové™ s ,krizovymi“. Je zrejmé, Ze
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v obdobi konca roka 2008 a v roku 2009 sa v dosledku celosvetového vyvoja zmenili
pomery aj na trhu prace. Podniky vo velkej miere prepustali svojich zamestnancov
ati, co v pracovnom pomere zotrvali, nemali v plane svoju pracu menit. Skiimana
firma krizové roky uspesne zvladla bez prepustenia jediného zamestnanca z dévodu

organiza¢nych zmien, ¢i nadbytocnosti.

Tabul'ka ¢. 9 — Vyvoj priemerného poc¢tu zamestnancov, po€et odidenych, fluktuacia

Rok Priemerny pocet  Pocet odidenych Vysledna
zamestnancov zamestnancov fluktuacia
2007 35 12 34,29 %
2008 36 10 27,78 %
2009 38 5 13,16 %
2010 37 3 8,1 %
Priemery 36,5 7,5 20,83 %

Zdroj: Vlastné spracovanie podl'a internych materidlov spolo¢nosti Lion Car, s. 1. 0.

Ako mozeme vycitat’ z uvedenej tabul’ky, priemerna fluktudcia zamestnancov za
obdobie Styroch sledovanych rokov bola 20,83 %. Tento udaj samozrejme nema
vypovedaciu hodnotu, aslazi len ako porovnavaci. Pre lepSiu ilustraciu uvadzame

vyvoj fluktuacie aj v nasledujicom grafe.

Graf €. 4 - Vyvoj fluktuéacie v spolo¢nosti Lion Car, s. r. 0. v obdobi 2007 — 2010
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Zdroj: Vlastné spracovanie podla internych materidlov spolo¢nosti Lion Car, s. r. 0.
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Aj z grafu €. 2 je zrejmé, Ze fluktuacia sa v sledovanej firme v obdobi rokov 2007 —
2010 rapidne znizila. Dévodom tejto skutocnosti je aj zavedenie prvkov riadenia

I'udskych zdrojov do procesov ziskavania a vyberu zamestnancov.

7.2 Komparacia vychodiskového a sticasného stavu

Na zaklade informacii, ktoré sme uviedli v predchadzajucich dvoch kapitolach

sme zaveretnej hodnotiacej kapitole vypracovali tabulku, ktora porovnava

vychodiskovy stav so stavom sucasnym v najdolezitejSich atributoch pri planovani,

ziskavani a vybere zamestnancov.

Tabul'ka ¢. 10 — Porovnanie vychodiskového a sucasného stavu

POROVNANIE VYCHODISKOVEHO A SUCASNEHO STAVU

Do roku 2008
Neuskutociiuje sa planovanie

Nebola vykonana analyza pracovnych
miest

Neexistuje popis pracovného miesta

Nie je vytvoreny profil pracovnika

Ziskavanie zamestnancov sa
uskutociiuje chaoticky

Internet ako zdroj uchadzacov sa
vyuZiva zriedka

Nosnym zdrojom ziskavania
uchadzacov je inzerat v regionalnom
periodiku

Neprebieha predselekcia, pozvani st
vSetci zaujemcovi, ktori na poziciu
reagovali

Prvého kola pohovoru sa zucastiiuje
iba jedna osoba

Pohovory nemaju nijaka Struktiru

Kandidat ¢asto odchadza z
nezodpovedanymi otazkami

Po vybere je kandidat prijaty a je mu
predloZena pracovna zmluva

Zdroj: Vlastné spracovanie

Po roku 2008

Vytvaraju sa plany l'udskych zdrojov na
rocnej baze

Uskutoc¢nend analyza pracovnych miest

Vytvorend Specifikacia pracovnej
pozicie pre kazdé miesto

Vytvoreny dokument s ndzvom Klobuk
pracovnika

Ziskavanie zamestnancov ma presnd
formu

Internet je zakladnym zdrojom
uchédzacov

Inzerat v regionalnom periodiku je iba
doplnkovym zdrojom uchadzacov pri
niektorych poziciach

Uskutociiuje sa predselekcia na zaklade
dorucenych Zivotopisov

Na pohovoroch st min. 2 kompetentné
osoby

Pohovory su Struktiirované, otazky st
postavené pre jednotlivé pozicie

Kandidat pozna odpoved’ na vSetky
svoje otazky

Po vybere si prichadza kandidat svoju
pracu vyskuasat’, PZ dostane az v pripade
spokojnosti
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Tabulka uvadza hlavné rozdiely medzi fungovanim analyzovanej firmy v dvoch
rozhodujtcich obdobiach, na ktoré sme sa zamerali. Samozrejme, nikdy nie je situacia
Cierna Ci biela, preto aj udaje v tabulke su pre lepSiu orientdciu popisané velmi
striktne. Su vsak aj okolnosti, kedy sa realita jednotlivych obdobi prelina aj SO
sucasnostou.

Je velmi tazké posudit’, ktory zo spominanych faktorov (hospodarska kriza,
systematizacia vyberov) mala na zlepSenie vyvoja fluktuacie vacsi vplyv. Sme vSak
presvedceni, ze posobenim len jedného faktora — hospodarskej krizy, by sa spolo¢nost’

k takymto priaznivym ¢islam s urcitost'ou nedopracovala.
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ZAVER

Zamer bakalarskej diplomovej prace ,,Systém naboru a vyberu zamestnancov
Vv spoloc¢nosti Lion Car, s. r. 0. ,, koreSponduje so zédkladnym cielom prace, a to na
zéklade teoretickych vychodisk ziskavania avyberu zamestnancov a analyzy
ziskavania a vyberu zamestnancov v konkrétnej spolo¢nosti, poukazat’ na hlavné
problémy pri zabezpecovani zamestnancov, identifikovat slabé stranky a popisat
sposoby, akym boli popisované problémy odstranené.

Bakalarska praca mapuje spOsoby zabezpeCovania naboru a vyberu
zamestnancov s dorazom na efektivnost’ a kvalitu. Zmenou vedenia v skiimanej
spolo¢nosti doslo k zmenam v procese planovania, ziskavania zamestnancov a vyberu
zamestnancov. Dévodom bola vysoka fluktuacia, kvoli ktorej zacala spolocnost’ patrat’
po jej pricinach.

Praca je rozdelena na tri Casti a sedem kapitol. Prva, teoreticka cast’ je zdkladiiou
vyjadrujucou pohl'ady réznych autorov na danu problematiku. Druhd, analyticka ¢ast’
popisuje apriblizuje fakty o vyberovych procesoch a ¢innostiach, ktoré im
predchadzaju v dvoch obdobiach — minulom a suc¢asnom. Tretia, hodnotiaca cast
s vyuzitim metédy komparacie odhal'uje, k akym chybam v minulosti dochadzalo
a akym sposobom ich analyzovana firma eliminovala.

Na zéklade vysledkov nasej analyzy, ktord, okrem iné¢ho, porovnavala vyberovy
proces s existujicou fluktuaciou v obdobi rokov 2007 — 2010, mdZeme konStatovat’, ze
medzi kvalitou vyberu zamestnancov a fluktudciou v organizacii existuje nepriamo
umerny vztah. Preto by si mala kazdd firma, ktord zamestnava pracovnikov na
roznych poziciach urobit jasno v tom, koho hl'ada, na aké miesto, ako ho ziska a ako
zisti, ¢i je dany kandidat na dant poziciu najvhodne;jsi.

Existuje mnoZstvo viac ¢i menej UspeSnych postupov, ktorymi sa firma moze
riadit’. Treba vSak prihliadat’ aj na faktory, ktoré su pre spolo¢nost’ Specifické a kvoli
ktorym sa vyber metod vacSinou zuzuje. Tieto faktory mozu mat interny charakter,
mozu vsak vyplyvat’ aj z okolia organizacie, ako napriklad z lokalizacie spolo¢nosti,
nezamestnanosti v regione, konkurenénych zamestnavatel'ov, ekonomickej prosperity
uzemia a pod.. Do vyberového procesu mozu navyse zasahovat’ aj makroekonomickeé
faktory, ako legislativa, socialny systém a Castokrat aj politicka situacia.
S prihliadnutim na tieto skutocnosti nie je mozné definovat systém, ktory by bol

univerzalny pre vSetky spoloCnosti. Kazdd si musi ndjst’ ten, ktory jej poskytne
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dostatocné mnozstvo kvalitnych zamestnancov na spravnych miestach. Tato uloha nie
je jednoducha4, nie je vSak ani nemozna.

Nasa bakalarska praca popisuje postup hl'adania a zavadzania novych postupov
vriadeni ludskych zdrojov vo fazach, ktoré predchddzaji nastupu nového
zamestnanca, t.j. vo faze planovania, ziskavania zamestnancov a vyberu vyuzitim
komparativnej, logicko-historickej metody, analyzy a syntézy.

V zavere mozeme konstatovat’, ze ciel prace sa ndm podarilo naplnit’.
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PRILOHY

. Priloha ¢. 1 — Organizacna Strukttra spolo¢nosti LION CAR, s. r. o.

. Priloha ¢. 2 — Specifikacia pracovnej pozicie na miesto manazéra ludskych
zdrojov
. Priloha ¢. 3 — Klobuk pracovnika — manazér 'udskych zdrojov
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Lion car

Priloha &. 2 - SPECIFIKACIA PRACOVNEJ POZICIE

Nazov pracovnej pozicie: ManaZzér l'udskych zdrojov

Oddelenie: LCudské zdroje
Priamy nadriadeny: Vykonny riaditel
Priami podriadeni: Asistent LZ

Ucel pracovnej pozicie: Riadenie Fudskych zdrojov vo vietkych oblastiach (nabor,
vyber, vzdeldvanie, hodnotenie, adaptécia)

Miesto vykonu prdce: Banska Bystrica Datum nastupu: 18.10.2008
Partizanska cesta 83

Pracovna doba: 8.00 — 17.00 Skusobna doba: 3 mesiace
Podiel cestovania (v %): Poskytnuté zaskolenie (A/N, v tuzemsku/
- v tuzemsku 10% V zahranici):

-do zahranicia 0% A, v tuzemsku

Plat nastupny / po skusobnej dobe (btto): | Moznosti kariérneho rastu:
25 000 Sk, 30 000 Sk Vykonny riaditel
Variabilna/ bonusova zlozka: Druh pracovného pomeru:
Podl'a posudenia nadriadeného Hlavny pracovny pomer (PZ)
Iné benefity (automobil, notebook, soc. Dalsie Specifikd pozicie:
program, vzdelavanie, ...):

Notebook, mobilny telefoén, odborné

Skolenia, odoberanie odbornej literatiry
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Lion car

Priloha & 3 - KLOBUK PRACOVNIKA

Vzdelanie:

VS ekonomického alebo humanitného smeru

Pozadovana prax (pocet rokov, oblast’ pdsobenia):

3 roky v oblasti personalistiky

Znalost’ cudzich , schopno; ¢ , plynula odborna

. _ zaklady dorozumiet o S,

jazykov: sa komunikacia terminologia
D X

a/ Anglicky jazyk

Do

aktivne vyuZitie cudzieho jazyka (v %): minimalne (5%)

Znalost’ software: zakladna uzivatel'ska odborna
a/ MS Office balik X

b/ Internet X

Cliviiiiiiii i,

Iné¢ Specifické znalosti (absolvované kurzy/ certifikaty, ...):

Certifikat lektora alebo interného Skolitel’a vitany

Vodicsky preukaz: skupina B

Osobnostné predpoklady:

vodcovské schopnosti

doslednost’

strategické myslenie (planovanie, organizovanie, rozhodovanie,...)
dynamickost’

cielavedomost’

identifikécia so spolo¢nost'ou + lojalita

Dalsie poziadavky:

vyborné komunika¢né a argumentac¢né

znalost’ prostredia trhu prace — svojho regionu, teritoria, konkurencie
schopnost’ viest’ tim

znalost techniky a taktiky personalnych ¢innosti (napr. vybery)

znalost’ pravnych predpisov, legislativy v oblasti 'udskych zdrojov (zakonnik
prace)
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