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1 Uvod

Pre pisanie svojej diplomovej prace som si vybrala tematiku l'udskych zdrojov,
konkrétne oblast’ ziskavania a vyberu zamestnancov. Pre tuto tému som sa rozhodla z toho
dovodu, ze pre mina ako buducu absolventku vysokej Skoly je v tychto dnoch vysoko
aktualna. Na zadklade tejto prace budem vediet, ako taky proces ziskavania a vyberu
zamestnancov prebicha a dozviem sa, ¢o vSetko mézem od neho oCakavat’, napr. akym typom

pohovorov mézem v buducnosti Celit’.

Ludské zdroje st v dneSnej dobe jednym z najddlezitejSich faktorov pre uspeSnost
kazdej organizacie. Je preto velmi dolezité, aby organizacie zamestnavali kompetentnych
personalistov, schopnych vyhladavat a vyberat takych zamestnancov, ktori budu pre
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organizaciu ¢o najvacsim prinosom.

Cielom mojej diplomovej prace je zistit na akej urovni a ako prebieha proces
ziskavania a vyberu zamestnancov vo vybranej organizécii a nasledne sa pokusit’ odporucit’
nejaké ndvrhy, ktoré by mohli prispiet’ k zlepSeniu celkového procesu ziskavania a vyberu

zamestnancov.

Diplomova praca pozostava z niekolkych cCasti. Prva cCast’ sa venuje teoretickym
vychodiskam procesu ziskavania a vyberu zamestnancov. KonkrétnejSie popisuje jednotlivé
kroky, zdroje a metoédy =ziskavania a vyberu zamestnancov. Druha cast pozostava
z detailnejSieho popisu vybranej organizacie. Je iou Slovenska sporitelnia, a.s. posobiaca od
roku 2001 ako ¢len silnej finan¢nej skupiny Erste Bank Group. Nasledujuca kapitola sa
venuje uz samotnému priebehu procesu ziskavania a vyberu zamestnancov v SLSP, a.s.
a obsahuje taktiez vysledky vyskumu realizovaného v podmienkach SLSP, a.s. Posledna ¢ast’
sa venuje celkovému zhodnoteniu vysledkov vyskumu a navrhom a odportcaniam, ktoré by

mohli v budtcnosti zlepsit’ proces ziskavania a vyberu zamestnancov.



2 Teoretické vychodiska ziskavania a vyberu zamestnancov

2.1 Metodika diplomovej prace

Samotnému pisaniu diplomovej prace predchadzal vyber vhodnej témy na spracovanie.
Mojou volbou bola téma z oblasti 'udskych zdrojov, konkrétne oblast’ ziskavania a vyberu
zamestnancov. Pri vyberani vhodnej témy bola pouzitda metéda komparacie. Nasledujucim
krokom spracovavania diplomovej prace bude vyhladavanie a ziskanie vhodnej odborne;j
literatury, nasledne jej spracovavanie do teoretickej Casti, kde bude vyuzita metdda abstrakcie,
ktorej zmyslom je zachytit’ podstatu veci, metdéda indukcie a dedukcie. Druhym krokom je
vol'ba vhodnej organizacie, v ktorej bude prebiehat’ konzulticia o procese ziskavania a vyberu
zamestnancov. Aj v tomto pripade bude vyuzita metéda komparacie. Po spracovani analyzy
systému ziskavania a vyberu zamestnancov vo vybranej organizacii, ktord bude spracovana
pomocou metdody pozorovania, bude nasledovat” uskuto¢nenie vyskumu, ktory bude
realizovany pomocou dotaznikového Setrenia. Po ziskani dostatoéného poctu dotaznikov je
d’als$im krokom ich spracovavanie a vyhodnotenie. Nasledné postdenie a zhodnotenie
celkového stavu procesu ziskavania a vyberu z pohl'adu samotnych zamestnancov organizacie
by vkoneCnom dosledku malo odhalit urcit¢é nedostatky, ktoré poskytni priestor na
odporucenie urcitych navrhov na zlepSenie. VSetky ziskané poznatky buda zhrnuté pomocou

metody syntézy a analyzy.

2.2 Planovanie l'udskych zdrojov

Planovanie l'udskych zdrojov (personalne planovanie) je vyznamnou integralnou
sucastou podnikového planovania. Uvadza sa, Ze planovanie 'udskych zdrojov je nepretrzité
a systematické hl'adanie suladu medzi viziou, ciel'mi a stratégiou firmy na jednej strane a
realitou trhu prace na strane druhej. Inymi slovami, planovanie l'udskych zdrojov ma
zabezpecit' dosiahnutie rovnovdhy medzi potrebou zamestnancov aich zdrojmi, pricom
uspokojenie potreby podniku po zamestnancoch by malo byt takisto v sulade so ziadanou

Struktirou zamestnancov. [9]

2.2.1 Ciele planovania I'udskych zdrojov

Zakladnym cielom persondlneho planovania je, aby mal podnik v st€asnosti

1 budicnosti dostatok pracovnej sily [5]:

e v potrebnom mnozstve (kvantita),



e s potrebnymi znalost'ami, schopnostami a skiisenostami (kvalita),

e 50 ziadanymi osobnostnymi charakteristikami,

e flexibilnej a pripravenej na zmeny,

e optimalne rozmiestnenej do pracovnych miest a organizacnych celkov,

e v spravny ¢as a s primeranymi nakladmi.

2.2.2 Metody planovania 'udskych zdrojov

Predvidanie potreby zamestnancov v podniku si vyzaduje vysokll erudovanost,
skasenost’ a ur€ité viziondrstvo, ktoré su predpokladom kvalifikovaného odhadu budiceho
poctu potrebnych pracovnych sil. K efektivnemu planovaniu l'udskych zdrojov je mozné
pouzit’ metddy, ktoré mozu byt rozdelené na metddy intuitivne a kvantitativne. Intuitivne
metody su rychlejSie, operativnejSie, zatial Co kvantitativne metddy si vyzaduju dlhSiu

pripravu spocivajiicu v zhromazd'ovani potrebnych dat. [12]

2.2.2.1 Intuitivne metody

Metddy intuitivne alebo expertné su zalozené na tsudku manazérov, ich dokladne;j
znalosti vidzieb medzi ulohami vyplyvajicimi z cielov organizacie, znalostou odboru
a smerov jeho rozvoja. Tieto metody su urcené pre skuto¢nych odbornikov. Do tejto skupiny

sa radia [9]:
e Odborné predpovede

Jedna sa o predpovede jednotlivych odbornikov. Expert na zdklade svojho postdenia
predpovedd potrebu urcitych pracovnikov urcitej kvalifikacie, praxe a osobnych kvalit.

V mensich firmach moze byt hlavnym predpovedajucim expertom jej riaditel’ ¢i majitel’.
e Metdéda Delphi

Delfsk4 metoda je zaloZend na postupnom dosahovani zhody expertov, ktori zastupuji
vSetky stupne hierarchického wusporiadania organizacie. Doverne poznaja Struktiru
a dynamiku pracovnych sil v organizacii, jej stratégiu a hlavné a dielCie ciele. Jednotlivi
experti st vyzvani, aby formulovali svoju predpoved’. Nasledne su oboznadmeni so vSetkymi
odpovedami a nanovo vyzvani, aby predlozili nova predpoved. Celd diskusia prebieha
v troch aZ piatich kolach, takZe pritomni experti maji prileZitost’ svoje predpovede dopliovat

o nové argumenty. Opakovanie kol postupne vedie k harmonizacii ndzorov expertov.



¢ Kaskadova metoda

Tato metdda spociva v distribicii poziadavku na predlozenie odhadu potreby
zamestnancov veducim pracovnikom jednotlivych organizacnych trovni. Zamestnanci na
nizS§om stupni predkladaju svoj kvalifikovany odhad svojmu bezprostrednému nadriadenému.
Tu sa zosumarizuji vSetky poziadavky, pridiva sa k nim odhad vlastnej potreby
zamestnancov a vysledky sa predavaju na najbliz§i vyssi stupenn riadenia, kde sa cela

procedura opakuje.

2.2.2.2 Kvantitativnhe metody

Metody kvantitativne sa opieraji o spracovanie dat pomocou Statistickych
a matematickych nastrojov. Radia sa sem taktieZ metody sietového planovania a simulicii.

Pre svoju zlozitost’ na prvy pohl'ad sa vyuzivaju mene;.
e Metdoda indexovania

Metoda indexovania je vhodna napr. vo firmach, ktorti st prirodzene ovplyviiované
sezonnostou. Stavebné firmy maji ini potrebu zamestnancov v sezone, od jary do jesene,

zatial’ Co v zime je ich potreba vyrazne nizsia. Index je mozné vztiahnut’ k objemu zékaziek.
e Pocitacové analyzy

Pri pocitacovych analyzach je moznost’ porovnavania s vyvojom inych firiem, ktoré sa
nachadzaju v podobnej situacii. Pracujii so zndmymi datami, z nich ziskaju popis minulého
priebehu a predpokladaja podobny priebeh za pribliznych podmienok. Malé zmeny vo
vychodzich predpokladoch maji pri pocitacovej analyze nizky dopad na vysledky.

2.3 Analyza pracovnych miest

Analyza pracovnych miest je vyznamna zlozka persondlnych ¢innosti, pretoze jej
kvalita determinuje vykon persondlnych ¢innosti a rozhoduje o Grovni a vysledkoch
personalnej prace v organizacii. Ciel'om analyzy pracovnych miest je spracovanie tzv. popisu
pracovného miesta. Jedna sa o ucelent vypoved o obsahu prace na danom pracovnom mieste,
ktorda ma presved¢ivi vypovedajicu hodnotu o jeho Ttlohe, organizatnom zacleneni,
podmienkach a pracovnom prostredi, vktorom sa praca vykonava, o zodpovednosti
a stvislostiach s inymi pracovnymi miestami a d’alSich skutoc¢nostiach. Sucasne analyza
pracovného miesta poskytuje prehlad o narokoch na zamestnanca, ktory by mal pracovné

miesto zastavat. Zistuji sa jeho pozadované charakteristiky osobnosti, vzdelanie, znalosti



a schopnosti, pracovné skusenosti a pozadovana vykonnost, fyzickd aj mentdlna, pripadne

d’alSie Specifické poziadavky.

Zdrojom informacii nutnych pre analyzu konkrétneho pracovného miesta byva
najCastejSie zamestnanec, ktory pracovné miesto zastdva a ma o fiom presné a podrobné
znalosti a sktsenosti. Tazko v8ak moZno u tohto zamestnanca vyludit jeho subjektivny
skresleny pohl'ad, hlavne ak je v jeho zaujme. Medzi d’alSie zdroje patri najblizs$i nadriadeny
dané¢ho pracovného miesta alebo dostato¢ne kvalifikovany pozorovatel’, resp. Specialista na
analyzu pracovnych miest. Ti mézu do analyzy vniest’ na jednej strane objektivitu posudenia,
ale na druhej strane naopak mézu vyvolat’ neziaduce skreslenie u doty¢ného zamestnanca. Pre
analyzu pracovnych miest je mozné vyuzit’ aj prislusni pisomnu dokumentaciu o pracovnom

mieste. [15]

2.3.1 Metody ziskavania informacii o pracovnych miestach

e Pozorovanie

Pozorovanie moze byt aplikované samostatne alebo v kombinacii s inymi metodami.
V mensich firmach byva Castd metdoda pozorovania zamestnanca pri vykondvani prace
a zaznamenavani toho, ¢o prave robi, ako to robi, aky ¢as mu to zaberd, aké su pracovné
podmienky a pracovné prostredie, aké zariadenia a pomocky pouziva apod. Metdda je ¢asovo
naro¢na a nevyhodou moze byt to, Ze sa nezaznamenavaju pracovné Cinnosti, ktoré sa

vykondvaju iba obcas.
e Pohovor

Pohovor méZe byt Struktirovany alebo nestruktirovany. StruktGrovany pohovor je
uskutociiuje dopredu pripravena osoba analyzujuca pracovné miesto so zamestnancom
zaradenym na dané pracovné miesto. Vyhodou pohovoru je, Ze poskytuje informacie
o vSetkych relevantnych aspektoch prace a umoziuje porovndvanie informacii od rdéznych

l'udi, ktori vykonéavaja identickt pracu.
e Dotaznik

Dotaznik m6Ze mat’ r6zny rozsah a jeho obsahom moézu byt otazke uzatvorené, ktoré
umoziuju binarnu odpoved’ (dno/nie), ale aj otdzky otvorené umoZiujlice slobodné vyjadrenie
subjektivneho nazoru. Vo vSeobecnosti je vyhodou dotaznikovej metddy pohotové
poskytovanie velkého objemu informacii. Naopak nevyhodou je potreba disponovat

dostato¢nou reprezentativnou vzorkou dopytovanych a nasledné spracovanie je narocné. Pri
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pouziti tejto metody je dolezité si uvedomit’, Ze validita vysledkov je priamo umerna ochote

a svedomitosti respondentov — drzitel'ov pracovnych miest. [12]

2.3.2 Popis a Specifikacia pracovnych miest

Popis a Specifikacia pracovného miesta st vysledkom analyzy pracovného miesta, ktora
. 9.7 W r % ) v . .y . . o 7 v .
je klucovou personalnou cinnostou kazdej organizacie. Je pochopitelné, Zze popis
a Specifikacia je pre rézne pracovné miesta rézne obsiahla. V kazdom pripade by vSak mala
byt’ presna a dostatocne podrobnd, aby oboznamovala zamestnanca na pracovnom pozicii, o
sa od neho ocakava. Pri vytvarani popisu a Specifikacie pracovného miesta je dolezité, aby sa
organizacia nedostala do rozporu s pravnymi normami a nediskriminovala nejaku skupinu
Iudi. Preto je potrebné velmi opatrne zvazit také poziadavky ako st pohlavie a vek

zamestnanca, rodinny stav, zdravotny stav apod.

Popis a Specifikdciu pracovného miesta je potrebné periodicky overovat’ a aktualizovat’.
Dana periodicita zavisi na tom, akd je miera premenlivosti poziadaviek a pracovnych
podmienok na kazdom pracovnom mieste v organizacii. Je teda mozné pre rdézne pracovné

miesta stanovit’ r6znu periodicitu overovania a aktualizacie. [12]
Existencia popisu a Specifikacie pracovného miesta umoznuje a ul'ah¢uje napr.:

e reagovanie na potreby trhu,

e organiziciu prace a vytvaranie timov,

e pridel'ovanie pracovnych tloh skupinam i jednotlivcom,

e planovanie potreby zamestnancov,

e stanovenie typu zamestnancov, ktori maja byt pre organizaciu ziskani,
e identifikdciu zdrojov zamestnancov,

¢ hodnotenie zamestnancov apod.

2.4 Ziskavanie zamestnancov

Ziskavanie zamestnancov je Cinnost, ktord ma zaistitt dostatoéné mnozstvo
odpovedajiicich uchddzacov na volné pracovné miesta, ato s primeranymi nakladmi
a v spravnom case. Ide teda o rozpozndvanie a vyhl'addvanie vhodnych pracovnych zdrojov,
informovanie o vol'nych pracovnych miestach v organizécii, pontkani tychto vol'nych miest,
v jednani s uchddza€mi, v ziskavani primeranych informécii o uchadzacoch a organizacnom

a administrativnom zabezpeceni vSetkych tychto ¢innosti.



Ziskavanie zamestnancov nie je len o ziskani potrebného poctu kvalifikovanych
zamestnancov, ale aj o ziskani zamestnancov motivovanych a takych, ktorych individualne
zaujmy sa ¢o najviac stotoziuju so zaujmami organizacie a ktorych hodnoty nie st v rozporu

s podnikovou kultarou. [12]

2.4.1 Faktory ovplyviiujuce ziskavanie zamestnancov

Pri ziskavani zamestnancov sa organizacie stretavaju sradom faktorov, ktoré
ovplyviiuji nielen priebeh ziskavania zamestnancov, ale aj jeho pripravu. Mnohé z tychto
faktorov je organizicia schopna viac ¢i menej sama ovplyvnit, pricom s neovplyvnitenymi
faktormi moze dopredu pocitat’ a snazit’ sa im nejakym spdsobom vyhnut'.

Faktory, ktoré modze organizacia ovplyvnit’, alebo tiez vnutorné podmienky ziskavania

zamestnancov, suvisia na jednej strane s konkrétnym pracovnym miestom a na druhej strane

s organizaciou, ktora pontka zamestnanie.

Pokial’ ide o konkrétne pracovné miesto, dolezitu ulohu hraju predovsetkym nasledujuce

podmienky:

e povaha prace,

e poziadavky na zamestnanca (vzdelanie, kvalifikacia ai.),
e rozsah povinnosti a zodpovednost,

e organizacia prace a pracovnd doba,

e miesto vykondvania prace

e pracovné podmienky (odmena, zamestnanecké vyhody ai.).

Podmienky suvisiace s organizaciou su napriklad:

e vyznam organizécie a jej hospodarske vysledky,

e prestiZ organizacie,

e povest organizicie (nielen k zamestnancom, ale aj zakaznikom),
e Groven a spravodlivost’ odmenovania,

e uroven starostlivosti o zamestnancov,

e moznost’ vzdelavania a personalneho rozvoja,

e medziludské vztahy a socialne klima v organizécii,

e umiestnenie organizacie a Zivotné prostredie v jej okoli. [11]



Medzi vonkajSie podmienky ziskavania zamestnancov, resp. faktory organizaciou

neovplyvnitel'né patria:

e demografické podmienky, tj. premenlivost reprodukcie obyvatelstva
odrdzajuca sa v premenlivosti reprodukcie pracovnych zdrojov, priestorova
mobilita obyvatel'stva vratane medziStitnej mobility, charakteristiky
populaéného vyvoja ovplyviujuce kolisanie ponuky pracovnych sil na trhu
prace;

e ekonomické podmienky odrézajuce cyklicky vyvoj narodného hospodarstva, ¢i
in¢ Strukturdlne zmeny, ktoré menia pomer medzi ponukou a dopytom
pracovnych sil;

e socidlne podmienky stuvisiace predovSetkym s hodnotovymi orientdciami I'udi
a ich premenlivost'ou, predovsetkym s profesijne kvalifikanymi orientdciami,
orientaciami tykajucimi sa vzdelania apod.;

e technologické podmienky vytvarajice nové zamestnania a modifikujace, ¢i
likvidujice staré zamestnania, ktorych profesne-kvalifikacna Struktara sa
nemoze prispdsobit’ sucasnym podmienkam trhu prace. Tieto podmienky
spdsobuju aj Strukturalny nestilad medzi ponukou a dopytom na trhu prace;

e sidelné podmienky, hlavne charakter osidlenia v okoli organizacie, preferencie
urcitého typu sidiel ¢i uzemia s priaznivejSimi charakteristikami Zivotného
prostredia. Tieto faktory moézu viest k izemnej roznorodosti situdcie na trhu
prace;

e politicko-legislativne = podmienky  ovplyviiujice  proces  ziskavania
zamestnancov a zamestnavanie l'udi napr. tym, ze umoznuju alebo obmedzuju
zamestnavanie tuzemcov Vv zahrani¢i a cudzincov v tuzemsku, reguluja ci
neregulujt trh prace, vytvaraji prekadzky pre diskrimindciu uchadzacov
o zamestnanie, nariad’'uji zamestnavanie ur¢itych osdb (napr. I'udi so zmenenou

pracovnou schopnostou).

Zatial’ ¢o vnautorné podmienky ziskavania zamestnancov ovplyviiuju skor individualne
rozhodovanie potencialnych uchadzacov, ¢i reagovat’ na danu ponuku, vonkajSie podmienky
st viac objektivne a organizacia ich neovplyvni a musi ich pri svojich rozhodnutiach brat

v uvahu ako dané. [11]



2.4.2 Zdroje ziskavania zamestnancov

2.4.2.1 Vnitorné zdroje zamestnancov
Medzi hlavné vnatorné zdroje pracovnych sil patria:

e pracovné sily usetrené v dosledku technického rozvoja, tj. substitlicie zivej prace
strojmi alebo produktivnejSou technologiou, zlepSenim organizacie prace apod.,

e pracovné sily uvolnované v ddsledku organizaénych zmien alebo ukoncenie
nejakych ¢innosti,

e pracovné sily, ktoré si schopné vykonavat’ naro¢nejSiu pracu ako vykonavali na
suCasnom pracovnom mieste,

e pracovné sily, ktoré maji ziujem prejst na uvolnené alebo novovytvorené

pracovné miesto. [5]

Ako hlavné vyhody ziskavania zamestnancov z vnutornych zdrojov sa uvadzaja

nasledujuce:

e organizicia lepSie pozna vnutornych uchadzacov a moze tak posudit, ¢i sa na
dant pracu hodi alebo nie;

e uchadza¢ pozna organizaciu, orientuje sa v nej, nemusi sa adaptovat’;

e uchadzac¢, ktory uz v organizacii pracuje, pozna pracovné miesto lepSie ako
uchadzac¢ zvonku;

e zvySuje sa pracovna moralka a motivicia zamestnancov organizacie, pretoze
maji moznost’ postupit’ na lepSie pracovné miesto;

e lepSia navratnost’ investicii, ktoré organizacia do zamestnancov vlozila, lepSie

vyuzitie skusenosti, ktoré zamestnanci v organizacii ziskali.
Medzi nevyhody ziskavania internych uchadzacov patria:

e zamestnanci zvonku mozu do organizacie priniest nové myslienky a pristupy,
¢im sa odstrafuje tzv. ,,podnikové slepota‘;

e vzijomné sutaZzenie medzi zamestnancami moéze negativne ovplyviovat
moralku a medziludské vztahy v organizacii;

e ak ma vonkajSi uchadzac lepSie znalosti a skusenosti ako interny uchadzac, je

treba mu dat’ prednost’. [11]



2.4.2.2 VonkajSie zdroje zamestnancov

Hlavné vonkajSie zdroje pracovnych sil su:

zamestnanci inych organizécii, ktori chcu zmenit' zamestnanie alebo ich oslovi
ponuka nasej organizacie;

Cerstvi absolventi §kol alebo inych instittcii, ktoré sa zameriavaju na pripravu
mladeze na zamestnanie;

volné pracovné sily na trhu prace.

VonkajSie zdroje zamestnancov mozu byt doplnené o:

zeny v domacnosti,
dochodcov,
Studentov (v urcitej Casti dila, tyZdna alebo cez prazdniny),

pracovné zdroje v zahranic¢i. [11]

Vyhody ziskavania zamestnancov z vonkajSich zdrojov:

Skala schopnosti a talentov je mimo organizacie omnoho SirSia. Existuje tak
moznost’ ndjst vhodnejSiecho zamestnanca s bohatSimi skusenostami a SirSimi
pracovnymi schopnostami;

do organizacie mézu byt prinesené nové poznatky, nazory, pohl'ady a skiisenosti
zvonku;

je lacnejSie a l'ahSie ziskat' vysoko kvalifikovanych zamestnancov zvonku ako

ich vychovavat’ v organizacii.

Nevyhody ziskavania zamestnancov z vonkajsich zdrojov:

¢asovo naro¢né na pripravu, rozhodovacie procesy, jednanie s uchadza¢mi;
naro¢né na odborné znalosti a schopnosti (volba metdd, médii, formulacia
ponuky, aké informécie maji byt pozadovang);

spravidla drahSie ako ziskavat zamestnancov z vnutornych zdrojov;

adaptdcia a orientacia vonkajSich zamestnancov je dlhSia, a teda aj ndkladnejSia;

vonkajSich zamestnancov je nevyhnuté zapracovavat’ a Skolit’. [5]
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2.4.3 Proces ziskavania zamestnancov a jeho kroky

V stcasnosti je ziskavanie zamestnancov pomerne dokonalym metodologickym
prepracovanym postupom, ktory prinasa ur€ité¢ vyhody, ak sa dodrzuje. Organizécia sa vyhne

stratdm a doba, pocas ktorej je pracovné miesto neobsadené, sa skracuje.

Preto, aby bol proces ziskavania zamestnancov efektivny, je nutnd perfektna znalost’
povahy jednotlivych pracovnych miest, ktord zabezpeCuje analyza pracovnych miest,
a predikcia uvolfiovania ¢i vytvarania novych pracovnych miest, ktorda je stcastou

personalneho pldnovania. [11]

Vztah medzi analyzou pracovnych miest, planovanim l'udskych zdrojov, ziskavanim

a vyberom zamestnancov ukazuje obrazok 2.1.

Analvza Personidlne
pracovanvch miest planovanie

l ‘,

Popis a Specifikicia Poéet jednotlivich
pracovnych miest pracovnych miest,
(povaha price, ktoré maji byt
pracovné podmienky, v urfitom obdobi
poziadavky na obsadené
zamestmanca)
|
¥ .
Ziskavanie zamestmancov » Iﬁgigjd;
l Dokumenty
Zodpovedné osoby
Subor vhodnych
uchiadzaéov

!

Vvber zamestmancov

Obr. 2.1 Proces ziskavania zamestnancov [12, s. 123]

Samotny proces ziskavania zamestnancov sa skladé z nasledujtcich krokov [11]:
1. Identifikacia potreby ziskavania zamestnancov

Identifikdcia potreby ziskavania zamestnancov sa na jednej strane opiera o plany
vytvéarania pracovnych miest a na druhej strane méze odraZat' potrebu obsadit’ uvolnené

pracovné miesto. Potrebu ziskavania zamestnancov by mala byt organizdcia schopna
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rozpoznat' s dostatoénym predstihom, aby sa minimalizovala doba, po ktort je pracovné

miesto vol'né a nevznikali tak organizacii straty.
2. Popis a Specifikacia obsadzovaného pracovného miesta

Byva tiez oznaCovana ako S$pecifikdcia poziadaviek na zamestnanca, ktora definuje
vzdelanie, vycvik, kvalifikdciu a sklisenosti pozadované od uchadzaca o zamestnanie.

Armstrong uvadza hlavné body, ktoré by Specifikacia mala obsahovat’:

odborné schopnosti — pozadované vedomosti a schopnosti, ktoré st potrebné

k vykonavaniu prace na danom pracovnom mieste;

e poziadavky na spravanie a postoje — urcité typy pozadovaného spravania
k vykonu prace vo vzt'ahu k zdkladnym hodnotdm organizacie;

e odborna priprava avycvik — urcit¢ vzdelanie, odbornost, ktord by mal
uchadza¢ spinat’;

e skiusenosti, prax — posudenie vykonavanych ¢innosti a uspesnosti v nich, ktoré
by dokazovali budice uspesné vykondvanie prace;

e zvlasStne poziadavky — hlavne v situdciach, kedy budu na zamestnanca kladené

d’alSie poziadavky, ako napr. nachadzat’ nové trhy alebo zdkaznikov. [1]
Popis a Specifikaciu pracovného miesta blizsie popisuje kapitola 2.3.2.
3. ZvazZenie alternativ

Spociva v hl'adani nejakej priaznivejSej alternativy k obsadeniu pracovného miesta na
plny uvizok, napr. zrusit pracovného miesto, pokryt’ pracu formou c¢iastocného pracovného
uvizku alebo pomeru, popripade formou prace na dohodu o prevedeni prace, ¢i dohodou

0 pracovnej ¢innosti.

4. Vyber charakteristik popisu a Specifikiacie pracovného miesta, na ktorych

zaloZime ziskavanie a neskorsi vyber zamestnancov

Vramci tohto bodu procesu ziskavania zamestnancov je dolezit¢ si uvedomit
a rozhodnut’, ktoré charakteristiky popisu pracovného miesta st dolezité, aby poskytli
dostato¢ny realisticky obraz o praci na danom pracovnom mieste, a aké poZiadavky na
zamestnanca su dolezité, aby bol schopny podéavat’ poZadovany vykon na tomto pracovnom

mieste.
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5. Identifikacia potencidlnych zdrojov uchadzacov

Vtejto faze procesu ide o rozhodovanie, ¢i sa bude pracovné miesto obsadzovat
uchddza¢mi z vnutornych zdrojov alebo z vonkajsich zdrojov, popripade ich kombinaciou.
Podl'a vyberu zdrojov sa nasledne volia nielen metddy ziskavania zamestnancov ¢i od nich

pozadované dokumenty, ale aj metdédy vyberu.
6. VolI’ba metod ziskavania zamestnancov

Vyber vhodnej metddy ziskavania zamestnancov zavisi na niekol’kych skuto¢nostiach.
Napriklad na rozhodnuti, z akych zdrojov budeme ziskavat’ zamestnancov, aké su poziadavky
pracovného miesta na zamestnanca, aké je situdcia na trhu prace, kolko financnych
prostriedkov mézeme vynalozit' a pod. Tematika vol'by metod ziskavania zamestnancov je

podrobnejSie rozpisana v kapitole 2.4.4.
7. VolI’ba dokumentov a informacii poZadovanych od uchadzacov

Na to, aby bol spol'ahlivo vybrany ten najlepsi uchddzac€ o zamestnanie, je potrebné mat’
k dispozicii dostatoéné mnozstvo zodpovedajlicich informacii. Naj€astejSimi pozadovanymi
dokumentmi st doklady o vzdelani a praxi, dotaznik, zivotopis alebo motivacny list.

Jednotlivymi typmi dokumentov sa blizSie venuje kapitola 2.4.5.
8. Formulacia a uverejnenie ponuky zamestnania

Spracovava sa na zaklade popisu a Specifikacie pracovného miesta a ma mimoriadny
vyznam pre uspesné ziskavanie zamestnancov. Formuldcia ponuky prace by mala mat’ urcité
nalezitosti, ktorych zanedbanie by mohlo znizit’ odozvu zo strany uchadzacov. Zalezi takisto
na tom, kde a akou formou bude ponuka uverejnena. Nevhodny spdsob uverejnenia ponuky
zamestnania moéze spdsobit, Ze vSetko usilie a prostriedky vynalozené na ziskanie

zamestnancov vyjde nazmar.
9. Zhromazd’ovanie dokumentov a informacii od uchadzacov, jednanie s nimi

Tato Cast’ procesu ziskavania zamestnancov prebieha v obdobi medzi uverejnenim
ponuky zamestnania do ukoncenia doby, ktord bola stanovenid na predkladanie Ziadosti
o zamestnanie. Prebieha detailnejSie informovanie uchadzacov, jedna sa s nimi a ziskavaji sa
od nich potrebné dokumenty a informacie. Zhromazdené dokumenty a informacie by sa mali

okamzite kontrolovat’ a v pripade nejakych nejasnosti poZiadat’ uchadzaca o doplnenie.
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10. Predvyber uchadzacov na ziklade predloZenych dokumentov a informacii

V priebehu predvyberu sa zcelého stboru uchddzacov, spravidla na zéklade
predlozenych dokumentov, vyberaju ti, ktori sa zdaji byt vhodni pre zaradenie do vlastné¢ho
procesu vyberu. Ich vyber sa uskutoc¢nuje tak, ze sa porovnavaju ich predlozené dokumenty
s poziadavkami obsadzovaného pracovného miesta. Vysledkom predvyberu je zaradenie

uchadzacov do troch skupin — vel'mi vhodni, vhodni, nevhodni.

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

procediram

Zostavenie zoznamu uchddzaCov je poslednym krokom procesu ziskavania
zamestnancov. Pocet uchadzacov pripadajicich na jedno obsadzované miesto nie je presne
urceny, zavisi na po¢te vhodnych uchadzacov alebo na zvyklostiach firmy. Za idealny pocet
sa povazuje priblizne pat az desat’ uchadzaCov na jedno pracovné miesto. Pri obsadzovani

vysoko kvalifikovaného miesta je vhodnejsi vac¢si pocet uchadzacov.

2.4.4 Metody ziskavania zamestnancov
K najbeznej$im metddam ziskavania zamestnancov patria:

e Inzeraty v hromadnych informaénych prostriedkoch

Ich vyhodou je moznost presne popisat volné pracovné miesto a Specifikovat
jednotlivé naroky na uchddzacov. Ide pomerne o rychlu metddu, hlavne ak je inzerat spravne
Stylizovany a publikovany v zodpovedajucom informa¢nom prostriedku. Nevyhodou je jeho
vysSia nakladnost’ 1 narocnost’ vyberového konania, v pripade, Ze na inzerat reaguje velky

pocet zaujemcov. [15]
e Vyvesky v organizacii a blizkom okoli

Jednd sa o jednoduchu, financne nendro¢ni metddu. Pripadni zaujemcovia, hlavne
interni, maju dostatocné informacie o organizicii a na zaklade dost’ podrobného popisu
pracovného miesta, mozu posudit, ¢i sa o miesto uchddzat’ alebo nie. Tym sa zaroven
redukuje aj po€et nevhodnych uchadzacov. Nevyhodou je urcitd pasivita, pretoZze metdda

oslovuje len obmedzeny pocet uchadzacov, ktori vyvesky sleduju. [6]
e Vyuzivanie personalnych agentir

Specializované  agentury  spravidla  disponuji  aktualizovanymi  databadzami

potencialnych uchadzacov a zamestnavaji odbornikov Specializovanych na persondlnu pracu.
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Ako potvrdzuje prax, agenturami doporuceni uchiadzaci sa v znacnej miere osvedcuju.
Nevyhodou je na druhej strane neznalost' pracovného miesta agenturou a vysoka cena

poskytovanych sluzieb.
e Odporucanie su¢asného zamestnanca organizacie

Predpokladom pouzitia tejto metédy je pravidelné informovanie zamestnancov
organizacie o volnych pracovnych miestach. Medzi vyhody sa radia predovSetkym nizke
naklady a rychlost’. Odporucané osoby su spravidla vhodné ako po odbornej stranke, tak aj
osobnostnymi charakteristikami, pretoze sufasny zamestnanec si obvykle nechce pokazit
u svojho zamestnavatel'a povest odporu¢enim nevhodnej osoby. Nevyhodou je limitovana

moznost’ vyberu viacSieho poc¢tu uchadzacov.
¢ Spolupraca so vzdelavacimi inStiticiami

Pomerne lacna metdda. Skoly ¢asto sami robia akysi predvyber a odporu¢ia vhodného
Studenta ¢i absolventa. Organizacie su s tymito vytipovanymi Studentmi v kontakte, poskytuja
im Stipendia, umoZnuju staZe v organizacii a pripravuju si ich ako buducich zamestnancov. Za
nevyhodu moZzno povazovat, ze Studenti ¢i absolventi nemaji ziadne pracovné skusenosti,

a preto je nutné im venovat viac pozornosti pri ich adaptacii v organizécii. [15]
e Spolupraca s uradmi prace

Ak chct organizacie spolupracovat’ s iradmi prace, musia jasne a podrobne formulovat’
svoje poziadavky na zamestnanca. Ide o lacnu metdédu, nakolko sluzby tradov prace su
bezplatné ako pre uchadzaca, tak aj pre organizaciu. Sami zistuju potrebné informacie
o uchadzacoch, mézu zaistit’ predbezny vyber, poskytnit’ materidly uchadzaca apod. Obecne
je tato metoda pre organizacie vyhodna. [10]

e Vyuzivanie pocditacovych sieti (internetu)

Povazuje sa za pomerne mladi metddu ziskavania zamestnancov a je tieZ oznaCovana
ako e-recruitment alebo online recruitment. Vyhodne ju vyuzivaju uchéadzaci, ale aj
organizacie, ktoré vlastnia internetovl adresu a publikuji na nej ponuky vol'nych pracovnych

miest. Tato metdda je ekonomicky vyhodna pre obe strany. Organizadciam naviac umozZiuje

poskytovat’ uchddzacom viac informadcii, ktoré mozu byt 'ahko aktualizované. [1]
e Headhunting

Pri vyhladavani a ziskavani zamestnancov moZno vyuZit' metédu oznaCovani ako

executive search (priame vyhladdvanie) alebo headhunting, spo¢ivajicu v priamom osloveni
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uchddzacov Specializovanym personalistom tzv. headhunterom (lovcom mozgov).
Zastupcovia tejto metody veria, Ze najlepsi kandidati nie su ti uchadzaci, ktori odpovedaji na
inzeraty alebo inak hl'adaji pracu, ale ti, ktori su tispesni vo svojich sti¢asnych zamestnaniach

a neplanuju svoje zamestnanie menit’.

Headhunting ma niekol’ko faz. Po zadani poziadavky od klienta na vyhladanie
kandidata, v prvej faze headhunter vyberie organizacie, ktorych zamestnanci spinaji profil
zadany klientom. V druhej faze si headhunter stanovuje zoznam osob, ktoré oslovi a zaroven
si klientom schvaleni. Tretia faza spoc¢iva v komunikacii s kandidatmi, spravidla za¢inajucou
telefonatom headhuntera a pokracujuca osobnym pohovorom. Nésledne headhunter odporuci

klientovi jediného kandidata alebo izku skupinu kandidatov na vol'na poziciu.

Headhunting je efektivna metoda, ale ¢asovo naro¢nd a draha. Medzi jeho najvicsie
prednosti patri anonymita pocas celého vyberového procesu, ¢o eliminuje rizikd ohrozenia

doterajSieho postavenia kandidata. [8, 19]

2.4.5 Dokumenty poZzadované od uchadzacov

2.4.5.1 Osobné dotazniky pre uchadzacov

Dotazniky predkladané organizaciou uchadzacovi byvaju spravidla prvym kontaktom
s nim. Pri zostavovani dotaznikov sa organizacie snazia predovsetkym o to, aby boli dlhodobo
pouziteI'né a zaroven pouzitelné ako zakladny dokument evidencie zamestnancov. Existuja

dve zakladné formy dotaznikov:

e jednoduchy dotaznik, ktory uvadza hol¢ fakty a
e otvoreny dotaznik, pomocou ktorého mézu uchadzaci podrobnejSie popisat’

niektoré skutocnosti, vyjadrit’ nazor alebo zaujat’ postoj. [11]

Jednoduchy dotaznik sa pouziva vicSinou pri obsadzovani nenaro¢nych

administrativnych miest, otvoreny pri obsadzovani manazérskych miest, ¢i miest Specialistov.
e Jednoduchy dotaznik

Prva Cast jednoduchého dotaznika ma spravidla rovnaka formu ako pri otvorenom
dotazniku. Obsahuje zakladné identifikacné tidaje o uchadzacovi, ako st meno a priezvisko,
datum narodenia, adresa trvalého bydliska, Statna prislusnost, rodinny stav, vzdelanie a d’alSie

informécie napr. o vodi¢skom preukaze.
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Druha ¢ast’ dotaznikov sa odliSuje. V jednoduchom dotazniku uchédzac¢ uvadza iba holé

fakty o nasledujucich skuto¢nostiach:

e popis predchddzajucich zamestnani s uvedenim ndzvu a adresy zamestnavatel'a
v chronologickom poradi sudanim datumu od zaciatku do konca trvania
zamestnania,

e iné¢ pracovné skusenosti, ktoré nevyplyvaji zo vzdelania alebo z uvedeného
zamestnania,

¢ niektoré informacie z posledného zamestnania (plat, odmeny, prémie). [12]

e Otvoreny dotaznik

V tejto forme dotazniku ma uchddza¢ moznost’ zaujat’ urcité stanovisko, podrobnejsie sa
rozpisat’ o urcitych skuto¢nostiach, popripade preukazat ako vie vo svoj prospech

argumentovat’. Informacie, o ktorych sa uchadzac¢ rozpisuje su napr.:

e 0 detailne popisanej doterajSej pracovnej kariére,

e 0 svojom sucasnom pracovnom zaradeni a pracovnych podmienkach,
e 0 svojich skusenostiach s pracou v zahranici a zahrani¢nych cestach,
e 0 zalubach a zaujmoch,

e o silnych a slabych strankach

o tom ako si predstavuje svoju kariéru v priebehu najbliz§ich rokov.

ZavereCna Cast' je opdt zhodna v oboch forméach dotazniku. Obsahuje informacie
o referenciach z predchadzajicich zamestnani; termin, kedy by mohol uchadza¢ nasttpit’ do

zamestnania, v pripade, Ze bude prijaty; podpis uchadzaca a datum. [12]

2.4.5.2 Zivotopis

Zivotopis uchadzaca o vol'né pracovné miesto obsahuje zdkladné udaje o uchadzacovi
a podava budiucemu zamestnivatelovi urcity obraz o iom. Podla spdsobu spracovania

zivotopisu rozliSujeme jeho tri typy [15]:

e Nestrukturovany Zivotopis, tzv. volny — autor ho piSe vol'nou formou podla
svojich skusenosti a predstdv. Tato forma Zivotopisu umoziluje zistit' aj také
informéacie, ktoré sa bezprostredne nevztahujo napr. k vzdelaniu, pracovnym
skusenostiam a pod. Spracovavanie tychto Zivotopisov je pomerne zloZité,

pretoze neumoziluje bezprostredne porovnavat’ jednotlivych uchadzacov medzi
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sebou. Jeho vyhoda spoc¢iva v posudeni formula¢nych schopnosti uchadzacov
a niekedy prezradi skutocnosti, ktory by pri pouziti iného typu Zzivotopisu
nevysli najavo.

e PolosStruktiurovany Zivotopis — je urCitym kompromisom medzi volnym
a Struktarovanym Zzivotopisom. Je pokusom o to ako zachovat’ vyhody volnych
zivotopisov a popritom si ulah¢it pracu so ziskavanim porovnatelnych
informacii. V kazdom pripade uchadza¢i musia poskytnut’ v Zivotopise
informacie, ktoré organizacia vyZaduje pre posudenie ich sposobilosti. Vacsinou
sa jednd o informacie tykajice sa vzdelania a praxe.

o Struktirovany Zivotopis — je v mnohom podobny dotazniku. Jeho vyhodou je,
ze informacie vsetkych uchddzacov maji Standardni podobu, ¢o ulahcuje
vyhl'adédvanie a porovndvanie uchadzaCov. Na to, aby bol takyto Zivotopis pre
organizaciu prinosom, musi stanovit jeho StruktGru aobozndmit’ o nej
uchadzaCa, popripade mu oznamit, kde moze formular Struktirovaného
zivotopisu ziskat. Dand Struktara by mala byt stanovena vzhladom na
poziadavky konkrétneho pracovného miesta, ktoré ma byt obsadené. Je
samozrejmé, ze Struktura zivotopisov je odliSnd, podla povahy a kvalifikacie

pracovného miesta.

2.4.5.3 Motivacny list

Motivacny list je obvyklou stcastou zasielaného zivotopisu, hlavne Struktirovaného.
Vysvetluje sa v ilom, preco ma dany uchddzac¢ o pontkané pracovné miesto zaujem a byva
v iom tiez vyjadrend ochota zacastnit’ sa vyberového konania. Mo6ze byt pouzity aj ako
materidl pre posudenie osobnosti uchadzaca ajeho vyjadrovacich schopnosti. V zavere
uchadzac¢ vacsinou formuluje presvedcenie, ze bude platnym ¢lenom organizacie, v pripade

kladného zaveru vyberového konania. [12]

2.4.5.4 Doklady o vzdelani a praxi

Doklady o dosiahnutom vzdelani a praxi uchadzaca mozu byt pozadované organizaciou
podla toho, do akej miery to vyzaduje obsadzované pracovné miesto. Uchddza¢ moze byt
poziadany, aby predlozil doklady o praxi v odbore, popripade v pribuznom odbore. Mozno ho
vSak Ziadat' aj o predlozenie d’alSich dokladov, z ktorych sa ziskava prehl'ad o znalostiach,
schopnostiach a sktisenostiach zamestnanca, na zéklade coho sa posudzuje Sirka jeho

pracovnej vyuzitelnosti. [11]
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2.5 Vyber zamestnancov

Vyber zamestnancov je proces v organizacii, ktory logicky c¢asovo nadvizuje na
ziskavanie zamestnancov. Jeho ulohou je wurcit a co najpresnejSie stanovit, ktory
zuchadzacov o zamestnanie (ktori presli predvyberom), bude najlepSie vyhovovat
poziadavkam obsadzovaného pracovného miesta a zaroven prispeje k vytvaranie zdravych
medziludskych vztahov v pracovnom time, ¢i celej organizacii. Vysledkom procesu vyberu
zamestnancov by mal byt taky uchadzac, ktory bude zaroven akceptovat’ hodnoty prislusného
pracovn¢ho timu C¢i celej organizacie, prispievat k vytvaraniu organizacnej kultiry
a v neposlednej rade bude dostatoCne flexibilny a bude mat’ rozvojovy potencidl, aby sa
prisposobil predpokladanym zmendm na pracovnom mieste i celej v organizacii. Vyberu

zamestnancov sa podrobuji uchadzaci z vntitornych aj z vonkajsich zdrojov. [6]

2.5.1 Fazy vyberu zamestnancov

V procese vybere zamestnancov sa spravidla rozliSuji dve fazy, ato predbezna

a vyhodnocovacia faza.

Predbezna faza sa spdja s potrebou obsadit’” voI'né alebo potencidlne volné pracovné

miesto. Nasledne musia prebehnut’ tri kroky, ktoré predbezna fazu charakterizuju [12]:

a) Zostavuje sa popis pracovného miesta a stanovuju sa zakladné pracovné
podmienky na pracovné miesto. Detailny popis pracovného miesta, ktoré ma byt
obsadeng, je rozhodujacim krokom, ktoré zaistuje kvalitny vyber.

b) V nasledujicom kroku sa zostavuje Specifikacia pracovného miesta. Skimaja sa
znalosti, schopnosti a kvalifikacia uchadzaca a taktiez aj jeho osobné vlastnosti,
ktoré¢ by mal uchadza¢ mat’, aby mohol uspesne vykonavat’ pracu na danom
pracovnom mieste.

c) Treti krok nadvdzuje na druhy auZz konkrétne Specifikuje poziadavky na
vzdelanie, $pecializaciu, dizku praxe, kvalifikaciu a d’alsie schopnosti a osobné
vlastnosti, ktoré st nevyhnuté ktomu, aby bol uchidza¢ o zamestnanie
povazovany za vhodného. Miera splnenia tychto poziadaviek rozhoduje o vybere

konkrétneho uchadzaca.

Vyhodnocovacia faza sa uskutociiuje po uplynuti urcitého ¢asového intervalu. Najskor
sa v procese ziskavania zamestnancov musi zhromazdit'" dostatocné mnozstvo uchadzacov

o pracovné miesto. Vyhodnocovacia faza sa takisto ako predbezna faza sklada z niekolkych
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krokov, pricom nemusia byt vzdy vSetky vykonané. Zavisi to hlavne na charaktere a obsahu

prace obsadzovaného pracovného miesta a jeho vyznamu pre organizaciu.

Kroky vyhodnocovacej fazy sa [11]:

a)

b)

h)

Skumanie dotaznikov a d’alSich nevyhnutnych dokumentov, ktoré uchadzaci
predkladaju;

Predbezny pohovor, ktory slizi na doplnenie chybajicich informacii
z dotaznikov alebo inych dokumentov;

Testovanie uchadzacov prostrednictvom tzv. testov pracovnej sposobilosti alebo
assessment centra;

Vyberovy pohovor;

Skumanie referencii;

Lekarske vySetrenie;

Rozhodnutie o vybere konkrétneho uchadzaca;

Informovania uchadzaca o rozhodnuti.

Kazdy krok vyhodnocovacej fazy posudzuje uchadzaca o zamestnanie nielen z hl'adiska

jeho sposobilosti pre pracu na obsadzovanom pracovnom mieste, ale aj z hl'adiska

porovnavania jeho sposobilosti s ostatnymi uchaddzacmi, s cielom najst’ toho najlepsieho.

2.5.2

Metoédy vyberu zamestnancov

2.5.2.1 Vyberovy pohovor

Vyberovy pohovor je povazovany za hlavnu a najpouzivanejSiu metodu vyberu

zamestnancov. Je ddlezité, aby bol vyberovy pohovor dobre pripraveny a z hl'adiska ¢asove;j

postupnosti je vyhodné, aby mu predchadzalo vyhodnotenie dotaznikov, pomocou ktorého sa

eliminuji nevhodni uchadzaci.

Vyberovy pohovor ma niekol’ko cielov [12]:

ziskat’ hlbSie informécie o uchddzacovi, o jeho ocakévaniach a pracovnych
ciel'och, popripade overit’ udaje z dotaznika alebo inych dokumentov;

- s « , . . o
poskytnut’  uchadzacovi  dostatocné realne informacie o organizicii
a obsadzovanom pracovnom mieste, aby si uchddza¢ nevytvoril mylna

predstavu;
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e posudit’ osobnost uchddzaca ajeho povahové rysy zdoévodu vhodnosti
uchddzaca pre pracu na danom pracovnom mieste, v skupine ¢i v organizacii
vObec;

e prispiet’ k vytvoreniu dobrej povesti organizacie, nadviazat' priatel'sky vztah
medzi organiziciou auchddzatom a vyvolat' tak uneho pocit spravodlivého

jednania s nim.
Podl’a mnozZstva a Struktiry ucéastnikov sa rozliSuji nasledujuce typy pohovorov:
e Pohovor1+1

Ide orozhovor medzi jednym uchiddzaCom a jednym predstavitelom organizacie,
ktorym mdze byt priamy nadriadeny obsadzovaného pracovného miesta alebo personalista.

Tento typ pohovoru je vhodny pri obsadzovani menej kvalifikovanych pracovnych miest.

Medzi vyhody pohovoru 1 + 1 patri moznost vytvorenia dovernej atmosféry
a posudzovatel moéze jednoduch$im spdsobom kontrolovat’ a viest pohovor spravnym
smerom. Nevyhodou je, ze predstavitel’ organizacie sa pri posudzovani vhodnosti uchddzaca

mdze nechat’ ovplyvnit’ svojimi subjektivnymi sympatiami ¢i antipatiami. [6]
e Pohovor pred panelom posudzovatelov (komisiou)

Pohovor pred panelom posudzovatel'ov sa v siasnosti pouziva stale CastejSie. Panel
byva spravidla tvoreny 3 — 5 osobami, ktoré maji dostatocné mnozstvo informacii o danom
pracovnom mieste. Takymito osobami su spravidla priamy nadriadeny pracovného miesta
alebo siéasny zamestnanec na danom pracovnom mieste. Daliim &lenom panelu moze byt
personalista, popr. psycholog, ktorého ulohou je dokladnejSie posudit’ osobnost’
a charakterové vlastnosti uchadzaca. Pred samotnym zahajenim pohovoru je potrebné, aby si

jednotlivi ¢lenovia panelu ujasnili svoje tlohy a koordinovane kladli otazky.

Za vyhodu pohovoru pred panelom posudzovatelov sa spravidla uvadza spravodlivejsie,
presnejSie a menej subjektivne posudenie uchidzaca, pretoZze je malo pravdepodobné, ze
vsetci ¢lenovia panelu budu prechovavat’ rovnaké sympatie ¢i antipatie. Na uchddzaca robi
tento typ pohovoru vac¢si dojem, ddva mu pocit viacSej odbornosti a spravodlivosti. Na druhe;j
strane mdZe u uchddzafa vyvolat’ vysSiu mieru napitia a stresu. Nevyhodou moézZze byt aj
¢asovo naro¢na organizacia pohovoru — mozu nastat’ komplikicie pri zhromazdovani

vSetkych ¢lenov panelu a uchadzaca.

Tento typ pohovoru je vhodny pri obsadzovani naro¢nejsich pracovnych miest. [15]
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e Postupny pohovor

Za ucelom spojenia vyhod a prekonania nevyhod pohovorov spomenutych vyssie, sa
nickedy vyuziva postupny pohovor. Predstavuje sériu pohovorov 1 + 1, kde uchadzac
postupne komunikuje s roznymi predstavitelmi organizécie. Ti sa po ukonceni pohovoru

stretnt a konzultuju svoje poznatky.

Postupny pohovor je, hlavne, pre uchadzaca c¢asovo naro¢ny a inavny, na druhej strane
mu vSak dava moznost’ postupne sa orientovat’ v jednotlivych otdzkach a vylepSovat’ tak svoje
odpovede. To potom moéze viest' k rozdielnosti ndzorov jednotlivych posudzovatelov na

uchadzafa a mézu nastat’ nezrovnalosti v posudeni uchddzacovej vhodnosti. [15]
e Skupinovy pohovor

Skupinovy alebo hromadny pohovor vedie panel posudzovatel'ov (komisia) so skupinou
uchadzaCov. Na zaklade tohto pohovoru sa skima predovSetkym potencial spoluprace
uchadzacov, ich jednotliva iniciativa. Skupinovy pohovor na jednej strane Setri Cas, ale na

druhej je ndro¢ny na pripravenost’, schopnosti a pozornost’ posudzovatelov.
Podl’a obsahu a priebehu pohovorov sa rozlisuje:

o Struktirovany pohovor — opiera sa o dopredu pripravené otazky, ktoré st
kladené vSetkych uchadzacom. Je povazovany za efektivnej$i a spolahlivejsi
pohovor, pretoze znizuje rozdiely v hodnoteni uchadzaCov u rdéznych
posudzovatelov a znizuje sa riziko opomenutia niektorych nevyhnutnych
skutocnosti o uchadzacovi. Zarovenn dava uchiddzacom rovnaké moznosti
aumoznuje teda ich porovnatelnost. Priprava takéhoto pohovoru je vSak
naroc¢na, rovnako ako posudenie osobnosti uchadzacov. [6]

e Polostruktirovany pohovor — vyuziva dopredu pripravené otazky, ale dava
priestor aj volnej forme vedenia pohovoru. Jeho cielom je vyuzZit' prednosti
Struktirovaného pohovoru a obmedzit’ nevyhody nestruktirovaného. Je naro¢ny
na schopnosti posudzovatelov a vyZzaduje ich dokladné preskolenie. [12]

e NeStruktirovany pohovor — obsah, postup acasovy rozvrh pohovoru sa
utvaraju v jeho priebehu. Téato forma pohovoru sa nepovazuje za prili§ vhodnu,
hlavne z dovodu nezrovnalosti sposobilosti uchadzaov. Pohovor je citlivy na
prvy dojem, ktory uchadza¢ vzbudi aten potom ovplyviiuje cely pohovor aj
postudenie uchddzaca. Na druhej strane umoziluje zistit' o uchadzacovi niektoré

zaujimavé skutocnosti a lepSie posudit’ jeho osobnost’. [6]
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Z hladiska pohovorov, pri ktorych su kladené Specifické otazky sa vyuziva:

Behavioralny pohovor — pouziva Specificky $tyl dopytovania, v rdmci ktorého
ma uchadza¢ o zamestnanie uviest konkrétne priklady z osobného alebo
pracovného zivota, kde preukazal zvlastne vlastnosti alebo schopnosti.
V priebehu pohovoru existuje moznost' sledovat’ aj uchadzacovo spravanie
v $pecifickej situdcii, ktora je vyznamnd, resp. typickd pre dané pracovné
miesto. Pohovor ma dopredu stanoveny scenar a ulohou personalistu je ho
dodrziavat. Cielom behavioralneho pohovoru je ziskat od uchadzafa co
najpresnejSie priklady jeho spradvania v minulosti, ktoré tvoria podklad pre
posudzovanie uchadzaca o prijati do zamestnania. [16]

Situa¢ny pohovor — prebicha podobne ako behaviordlny pohovor. Pri pouziti
tohto typu je uchadzaC¢ konfrontovany so zadanou teoretickou alebo
hypotetickou situdciou a ma preukdzat vlastné spravanie v tejto situdcii.
Pohovor by mal byt zamerany na také pripady, s ktorymi sa uchadza¢ moze
vpraci stretnit. Hlavnym rozdielom medzi situaCnym a behavioralnym
pohovorom spociva v tom, Ze na rozdiel od behaviordlneho pohovoru, ktory sa
zameriava na minulé sktisenosti, situacny pohovor skima ako bude uchadzac
reagovat’ pri strete s danou situaciou. [16]

Stresovy pohovor — uchadza¢ o zamestnanie sa stretdva s emociondlne
zatazujucimi alebo tplne neo¢akavanymi otazkami. Casto sa vyuZiva agresivna
taktika s cielom dostat’ uchadzaca pod tlak. Hlavhym zmyslom stresového
pohovoru je posudenie uchadzacovej reakcie na kladené otazky, a tym aj jeho
reakcie na stres. [10]

Biograficky pohovor — tiez nazyvany chronologicky. Spravidla prebieha tak, ze
sa veduci pohovoru zameriava na sucasné alebo posledné zamestnanie
a postupne prechadza az k prvému zamestnaniu a k uchddzacovmu vzdelaniu.
V priebehu pohovoru by mal byt uchadzacovi poskytnuty ¢as nielen na to, aby
hovoril o svojej doterajSej kariére, ale tiez na to, aby mohol klast’ nevyhnutné
otazky. Tento typ pohovoru je logicky, avSak vyZzaduje, aby si bol veduci
pohovoru jasne vedomy toho, ¢o hl'add a mal pripravené otazky, ktoré mu

pomdzu ziskat’ informacie nevyhnutné k rozhodnutiu o vybere. [1]
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2.5.2.2 Testy pracovnej sposobilosti

Pri vybere zamestnancov sa testy pracovnej spdsobilosti povazuju skor za doplnkovy
nastroj. Su tvorené paletou testov najroznejSicho zamerania, validity a spolahlivosti.

Zameriavaju sa skor na psychicko-volna stranku uchadzac¢ovej osobnosti.
Najcastejsie testy pracovnej spdsobilosti st:
a) Testy inteligencie

Slhizia k posudeniu schopnosti mysliet’ a plnit’ urc¢ité duSevné poziadavky, akymi st
napr. pamdt, verbalne a numerické schopnosti, priestorové videnie, rychlost’ vnimania.
V zaverecnom hodnoteni testov sa zvyCajne konStatuje, ¢i uchddza¢ disponuje danymi

vlastnost’ami a do akej miery. [10]
b) Testy schopnosti

Ich tulohou je zistit ako zjavné, tak aj skryvané (latentné) schopnosti uchadzaca
o pracovné miesto. Su zamerané nielen na mechanické a motorické schopnosti, manudlne
zrucnosti, priestorova orientaciu atd’., ale aj na dusevné schopnosti. K tejto kategorii testov
patria aj testy vzdeldvatelnosti, ktoré maji posudit’ schopnost’ uchdadzaca zvladat nové

pracovné postupy a implementovat’ ich do vlastnej pracovnej ¢innosti.
¢) Testy znalosti

Ich cielom je zistit, do akej miery ma uchadza¢ osvojené odborné navyky a znalosti,
ktorym sa naucil hlavne pocas stidia alebo v priebehu pripravy na povolanie. Sucast'ou tychto

testov byva tzv. testovanie vzorkou, pri ktorej uchadza¢ predvadza zadany pracovny postup.
d) Testy osobnosti

Zaoberaju sa psychologickymi vlastnostami uchadzacov. Maji ukazat’ r6zne stranky
ich osobnosti, zdkladné rysy povahy, temperamentné vlastnosti, socidlne zaloZenie, ¢i vztah
k autoritim. Hodnota tychto faktorov vypovedd o predpokladoch uchadzaca pre prijatie
v pracovnej skupine ¢i pracovnom time. Nedostatkom testov osobnosti je ich validita

a spol'ahlivost’. [15]

2.5.2.3 Assessment centrum

Assessment centrum (AC) predstavuje komplexny pristup k vyberu zamestnancov,

ktory je zaloZzeny na vhodnej Struktire metdd vyberu, hlavne na sérii simulacii typickych
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manazérskych pracovnych cinnosti. Testuje sa pracovna spdsobilost’ uchddzaca a jeho

rozvojovy potencial.
AC tvori rada hodnotiacich postupov a ma nasledujice rysy:

e Pozornost’ sa sustredi na spravanie.

e Vyuzivaju sa rozne ulohy, ktoré¢ simuluju kI'i¢ové prvky prace na pracovnom
mieste. Predpokladé sa, ze vykon uchadzaca v priebehu simulacie predikuje jeho
budtce pracovné spravanie.

e Vykon sa meria v niekolkych rovinach, ato zhladiska schopnosti
pozadovanych k dosiahnutiu urcitej irovne vykonu na danom pracovnom mieste
alebo na konkrétnej irovni v organizacii.

e Uchadzaci su hodnoteni naraz, aby bola umoznena interakcia medzi nimi a aby
bolo prostredie pri plneni uloh otvorenejsie.

e Na hodnotenie sa vyuziva niekol’ko hodnotitel'ov, ktori musia byt starostlivo

vyskoleni.

Z pohl'adu zamestnavatela je assessment centrum velmi efektivna metoda, ktoré pri
spravne zostavenom programe poskytuje mnoho pracovne a manazérsky relevantnych
informacii o uchadzacovi. Na druhej strane je tdto metdda vel'mi naro¢na, a to z hl'adiska ¢asu

a finan¢nych prostriedkov. [1]

2.5.2.4 Ukazka prace

Je charakteristicka tym, Ze uchadzacovi o zamestnanie je zadana konkrétna uloha
k spracovaniu. Uchddza€¢ sa musi vysporiadat so zadanou ulohou, ktora byva spravidla
nasimulovana ako situdcia, ktorej bude uchddzac¢ pravdepodobne celit' v pripade, ak bude

prijaty do zamestnania.

Ukazka prace dava uchadzacovi o zamestnanie moznost prezentovat samého seba
v stanovenom cCase tak, aby presvedCil potencidlneho budiceho zamestnavatela o
svojich odbornych znalostiach, o schopnostiach v pisomnom prejave a v umeni stanovit’ si

priority. [2, 3]

2.5.2.5 Grafologia

Medzi pouzivané metddy vyberu zamestnancov sa radia aj tzv. grafologické expertizy.

Grafologiu mozno definovat’ ako skiimanie Struktary jedinca prostrednictvom jeho rukopisu,
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na zaklade ktorého sa pokusa posudit’ jedincovu osobnost’ a jeho charakterové vlastnosti

a predpovedat’ jeho buduci pracovny vykon v nejakej pracovnej role.

Vicsina Specialistov na ziskavanie a vyber zamestnancov vSak grafologiu nepovazuje za

seridznu metoddu a jej pouzitie povazuju za stratu ¢asu a penazi. Svoje tvrdenia odévodnuji

tym, ze ak sa predlozi jedna pisomna predloha viacerym grafolégom, expertizy poukazu

podstatné rozdiely a len malo spolo¢ného. Napriek tomu sa tato metdédy vyberu zamestnancov

vyuziva v niekol’kych krajinach Europy, predovsetkym vo Francuzsku. [1, 10]

2.6 Uloha liniovych manaZérov a personalistov v procese ziskavania

a vyberu zamestnancov

Ziskavanie zamestnancov

Vyber zamestnancov

Personalny utvar

Liniovi manazéri

Personalny utvar

Liniovi manazéri

Predpovedaju Predpovedaju potreby Na obsadenie pracovného

potreby ziskavania zamestnancov na Zabezpecuju aktivity na miesta pozaduju
novych obsadenie vol'nych privitanie uchadzacov kvalifikovanych

zamestnancov pracovnych miest zamestnancov

Pripravuju podklady Urcuju potreby znalosti ) V pripade potreby su
) ) Uskutocnuju prvotny ) L )
pre reklamu a schopnosti uchadzacov ucastnikmi vyberovych
) overovaci rozhovor
a kampan 0 zamestnanie konani

Planuju a riadia

Pomahaju pri ziskavani

informacii o pracovnych

Pripravuju

Uskuto¢nuju rozhovory s

nabor ) zamestnanecké testy koneé¢nymi kandidatmi
poziadavkach
) Odporucaju liniovym
Hodnotia
Posudzuju manazérom najlepsich Uskutoc¢niuju finalne
a kontroluju vsetky
o uspech/neuspech naboru kandidatov pre konecny rozhodnutie o vybere
naborové aktivity
vyber

Hodnotia Gspesnost’

vyberového konania

Poskytuju d’alsie
informacie o vhodnosti

vybranych uchadzacov

Tab. 2.1 Aktivity manaZérov v procese ziskavania a vyberu zamestnancov [14, s. 200, 230]
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ZastreSovanie celého procesu ziskavania a vyberu zamestnancov do organizécie je na
jednej strane v kompetencii personalneho ttvaru a veducich zamestnancov (liniovych
manazérov) na strane druhej. Pri ziskavani zamestnancov hra rozhodujucu tlohu persondlny
utvar a pri vybere zamestnancov predovsetkym liniovi manazéri. Rozdelenie jednotlivych

¢innosti a tloh manazérov a personalistov popisuje tabul’ka vyobrazena vyssie. [12]

2.7 Hodnotenie procesu ziskavania a vyberu zamestnancov

Pre postudenie tuspeSnosti celkového procesu ziskavania a vyberu zamestnancov
v organizacii je dolezité jeho hodnotenie. Hodnotenie spravidla pozostdva z piatich

Specifickych oblasti, na ktoré by sa malo zamerat’ [14]:

e kvantita uchadzacov — dolezité v tejto oblasti je zistit, ¢i je mnoZstvo
uchadzacov dostatocné, aby sa zaplnili volI'né pracovné miesta.

e kvalita uchadzacov — popri hodnoteni kvantity uchddzacov sa zarovei zistuje,
¢1 maju jednotlivi uchddzaci dostatocnii kvalifikaciu potrebni na splnenie
poziadaviek, ktoré st kladené na obsadzované pracovné miesto.

e (as potrebny na obsadenie vol’'nych pracovnych miest — vo vSeobecnosti sa v
priemere hodnoti Cas, ktory uplynie od skontaktovania uchadzacov az po ich
prijatie do zamestnania.

e naklady ziskavania a vyberu zamestnancov — pre urCenie vysky nakladov sa
zistuje pomer celkovych vynalozenych nékladov ndboru a mnozstva prijatych
zamestnancov.

e uspesnost’ vSetkych zucastnenych — na jednej strane sa hodnotia manaZzéri,
ktori st schopni odpovedat’ na otazky o kvalite uchadzacov, o aktualnosti celého
procesu a sluzbach naboru a o d’alSich problémoch, ktoré odhalia. Na druhej
strane sa hodnotia aj informdcie poskytnuté od uchadzacov, ktoré vypovedaju
o tom, ako sa s nimi zaobchadzalo, aky dojem u nich organizicia zanechala

alebo ako dlho trval naborovy proces.

Vzhl'adom k tomu, ze vSetky aktivity spojené so ziskavanim a vyberom zamestnancov
s pre organizaciu vel'mi doleZité, naklady a vynosy s tym spojené by mali byt analyzované.
Analyza nakladov a vynosov (Cost-benefit analyza) ziskavania a vyberu zamestnancov v sebe
zahfna oboje: priame naklady, ako su reklama, mzdy naborédrov, cestovné, poplatky pre
agentlry, s ktorymi spolupracovali atd’. a nepriame naklady, medzi ktoré patri spoluticast’

riadiacich manazérov, public relations (PR), image organizacie a d’alSie.
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Podl'a Mathisa a Jacksona st jednou z moznosti hodnotenia procesu ziskavania a vyberu
zamestnancov vynosové percentd, ktoré porovnavaji pocet uchadzacov naborového procesu
v jednej faze s pocltom uchadzacov vo faze nasledujicej. Na zdklade vysledkov tychto
ukazovatel'ov potom mozno zostavit’ skupinu pociato¢nych uchadzacov v potrebnom rozsahu.
Ako ukazuje obrazok 2.2 vyobrazeny niz§ie, ukazovatele je uzitocné usporiadat’ vo forme
pyramidy, na zdklade ktorej zacinajii zamestnavatelia so Sirokou skalou uchadzacov, ktord ma
tendenciu sa postupne zuzovat’. Z uvedeného obrazka vyplyva, ze organizacia musi zacat’ so

100 uchadzac¢mi, aby bola schopna ziskat a prijat’ 5 zamestnancov.

Autori uvadzaji vo svojej publikdcii aj iny spdsob vyuZzitia percent vynosnosti.
Navrhuju, Ze v priebehu ¢asu si mézu organizacie stanovit urcity rozsah pre vyznamné,
kritické percenta a ak sa bude dany ukazovatel’ vymykat’ z tohto rozsahu, pre organizacie to

bude signalizovat’ problémy v priebehu ndborového procesu. [14]

Ponukz prijemeom
Prijati (30%3)

f

Ponuka prijemcom = 10 ]
+

Koneéni dopvtovani = 13

Prijati / Pofiatofng
kontakty celkom
(3%

Eoneéni dopytovani
Ponuka prijemcom (66%)

Potiatotne +

kontakty

Konefni Formilni uchddzad = 30
dopytovani

(15%)

T

Pociatocne kontakty celkom = 100

Obr. 2.2 Hodnotiaca pyramida ziskavania zamestnancov [14, s. 219]

2.8 Pouzita metéoda vyskumu

Pre zber dat som sa rozhodla vo svojej diplomovej praci vyuzit' ako metddu vyskumu
formu dotaznika. T4to metéda umoznuje oslovit’ velké mnozstvo respondentov na réznych
miestach. Je to finan¢ne a ¢asovo nendrocnd metdda a informacie moézu byt ziskané

v pomerne kratkom ¢ase. Medzi vel’ku vyhodu dotaznika sa zarad’uje jeho anonymita, ktora
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umoznuje jednotlivym respondentom vyjadrit’ svoj ndzor bez toho, aby zan boli nejakym
sposobom postihnuti. Na druhej strane, jeho nevyhodou byva mnohokrat nizka navratnost’
apri velkom pocte respondentov aj vysSia naro¢nost’ spracovavania a vyhodnocovania

udajov.

Otazky v dotazniku by mali byt formulované jasne a zrozumitel'ne, aby respondent
nemal problém s ich pochopenim. Zaroven je potrebné ich usporiadat’ v chronologickom

slede, aby tvorili celok. V dotazniku sa najCastejSie pouzivaji dva druhy kladenia otazok:

e otvorené otazky — tzv. neStrukturované, ktoré umoznuju respondentom vyjadrit’
svoj vlastny néazor. Je iba v kompetencii respondenta, aké informacie uvedie
a aka bude jeho odpoved’ dlha. Zadmerom tychto otdzok je preniknat’ do podstaty
problému. Ich najvi¢Sou nevyhodou je, Ze su tazSie spracovatelné
a vyhodnotitel'né.

e uzatvorené otazky — tzv. Struktirované, ktoré¢ davaji moznost’ respondentovi
vybrat’ si z dvoch alebo niekolkych odpovedi. Respondent jasne oznaci
odpoved’, popr. odpovede, ktoré povazuje za vhodné. Pri zostavovani dotaznika
sa Casto vyuzivaju aj Uplne uzatvorené¢ otazky, ktoré dévaju respondentovi

moznost’ vybrat’ iba z dvoch odpovedi (é4no, nie).
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3 Charakteristika organizacie

Na pochopenie systému ziskavania a vyberu zamestnancov som si pre svoju diplomovu
pracu ako vzorova organizaciu vybrala Slovensku sporiteliiu, a.s. Je to banka s najdlhSou
tradiciou sporitelnictva na Slovensku. V roku 1994 bola transformovand na akciova
spolo¢nost’ a od janudra 2001 je SLSP, a.s. ¢lenom silnej finan¢nej skupiny Erste Bank der

oesterreichischen Sparkassen AG.

vvvvv

podiel na trhu vkladov a dominantné postavenie v oblasti vydavania bankovych platobnych
kariet. Svojim klientom poskytuje Siroku skalu produktov a sluzieb, vratane najmodernejSich

sluzieb elektronického bankovnictva. [18]

Cinnost’ banky riadi a za jej vysledky je zodpovedné predstavenstvo. Na verejnosti
banku zastupuje predseda predstavenstva, ktory zastava funkciu generalneho riaditela. V cCase
jeho nepritomnosti ho zastupuje podpredseda predstavenstva a prvy zastupca generdlneho
riaditel'a. Predseda predstavenstva a generalny riaditel’, podpredseda predstavenstva a prvy
zéastupca generdlneho riaditela a d’al§i ¢lenovia predstavenstva koordinuju ¢innost’ divizii,

usekov, pripadne d’alsich odborov.

K 1.1.2011 banka zamestndva 3 805 =zamestnancov, vratane vSetkych clenov
predstavenstva. Za obdobie mesiacov oktdber az marec banka prijala viac ako 200 novych

zamestnancov, ktori pracuji na ro6znych pobockach po celom tizemi Slovenska.

Pocet zamestnancov SLSP, a.s. v rokoch 2006-2010
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Graf 3.1 Vyvoj po¢tu zamestnancov banky v rokoch 2006-2010
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4 Analyza systému ziskavania a vyberu zamestnancov

Proces ziskavania a vyberu zamestnancov je pre kazdu organizaciu kl'icovy. V dnesne;j
dobe organizacie venuji pozornost’ tomu, aby ich volné pracovné pozicie boli v ¢o
najkratSom case obsadené. Dovodom k takémuto ¢inu je fakt, ze kazdy novy zamestnanec
prispieva svojou pritomnost’ou k dosahovaniu vyssej produktivity prace v organizacii a tym
k spliiovaniu jej cielov. Na druhej strane ich k tomuto kroku vedie skutocnost’, ze kazdé
neobsadené pracovné miesto stoji peniaze. Vyhladanim a prijatim kli¢ového zamestnanca,
ktory by mal po vSetkych strankach vyhovovat narokom kladenym na obsadzované pracovné

miesto sa v Slovenskej sporitel'ni zaobera Oddelenie vyberu zamestnancov.

4.1 Ziskavanie zamestnancov v SLSP, a.s.

e Identifikacia potreby ziskavania zamestnancov

Zakladom procesu ziskavania zamestnancov je identifikacia potreby I'udi, ktori by mali
byt do organizicie prijati. Potreba zamestnancov sa odvija od uvolnenych alebo
novovytvorenych pracovnych pozicii. Prvotny impulz na vyhl'addvanie zamestnancov SLSP,
a.s. vychadza od manazéra, ktory nasledne informuje oddelenie vyberu zamestnancov.
Manazér komunikuje s oddelenim nielen v pripade uvolnenia alebo vytvorenia nového
pracovné¢ho miesta, ale aj v pripade, ze by sa mohla vyskytnut potreba zamestnanca do
buducnosti. Ich ulohou je zaroven sledovat, aby potreba zamestnancov neprekrocila

stanoveny pocet miest, ktory je dany organiza¢nou Strukturou banky.
e Popis a Specifikacia pracovného miesta

V banke je na kazdi pracovnil poziciu vytvoreny predbezny popis a Specifikacia
pracovné¢ho miesta. Obsahuje charakteristiky pracovného miesta, ktoré poskytuji obraz
o praci na danom mieste a poziadavky na zamestnanca — jeho odborné schopnosti, prax,
vzdelanie atd’. V pripade zmeny podmienok, popr. pracovnej nédplni a inych poziadaviek
kladenych na pracovné miesto, manazér v spolupraci s personalnym oddelenim prepracovava

popis a $pecifikaciu pracovného miesta, resp. ju dopifa.
¢ Identifikacia potencidlnych zdrojov uchadzacov

Po zostaveni presnych poZiadaviek na pracovnu poziciu nasleduje rozhodnutie banky
o tom, z akych potencialnych zdrojov bude uchddzacov vyberat. V prostredi organizéacie sa

vyuzivaju vnatorné aj vonkajSie zdroje. V ramci internych zdrojov banka vyuZiva interny
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portal, pomocou ktorého informuje svojich vlastnych zamestnancov o otvorenych pracovnych
poziciach. Ak ma niektory zo zamestnancov zaujem o ponuku pracovného miesta, je pozvany
na pohovor. Na flom sa zist'uje pricina, pre ktort chce zamestnanec zmenit’ si¢asnil pracovni
poziciu a zarovei sa posudzuje, ¢i ma zamestnanec predpoklady, aby mohol vykonavat’ pracu
na mieste, o ktoré sa uchadza. Prioritou banky je obsadzovat volné pracovné pozicie
z vnutornych zdrojov. Za tymto ucelom si banka vedie Statistiky, kde sleduje pocty
zamestnancov, ktorych v ramci organizacnej Struktiry posunula. Okrem interného portalu
SLSP vyuziva banka pri komunikécii pracovnych pontik zamestnancom banky 1 celej skupiny
Erste bank Group spolo¢ny grupovy portél, ktory umoZiiuje internym zamestnancom reagovat

na pracovné ponuky aj v inych krajinach skupiny.
e Metody ziskavania zamestnancov

Z vonkajSich zdrojov banka vyuZziva najmd sluzby internetu. Spolupracuje
s internetovymi pracovnymi portalmi, ktorymi su Profesia.sk, Topjobs.sk, kariéra.zoznam.sk
a v ramci bratislavského regiénu s portdlom Recagent.sk, na ktorych uverejiiuje vSetky vol'né
pracovné pozicie. Zoznam pozicii je, samozrejme, vedeny aj na vlastnych internetovych
strankach banky slsp.sk v sekcii kariéra (pozri Priloha ¢. 2). Tieto stranky ponukaja
kandidatom aj moznost’ priamo reagovat na konkrétnu pracovni poziciu, prostrednictvom

vyplnenia dotaznikového formulara a prilozenim vlastného Zivotopisu (pozri Priloha €. 3).

Dal§im vonkaj$im zdrojom, ktory banka pri ziskavani zamestnancov vyuZiva, je
spolupraca s Uradmi prace, socialnych veci arodiny vo forme absolventskych praxi.
Spolupraca spociva v tom, ze urad prace zabezpeCi pre banku vicSinou absolventa sSkoly,
ktory je v banke prijaty na tzv. absolventskl prax, zvycajne na obdobie 6 mesiacov. Pocas
tejto praxe pobera prispevok od tradu prace, ktory je financovany z fondov Eurdpske;j tnie.
V stcasnosti ma banka na absolventskej praxi troch absolventov, pricom jeden z nich je uz

zamestnany na trvaly pracovny vézok.

V priestoroch tradu préce, rovnako ako aj na pobockach banky v bratislavskom regione,

banka informuje o pracovnych pozicidch formou vyvesiek a inzeratov.
Banka spolupracuje aj so vzdelavacimi inStiticiami. Na vysokych Skolach sa zlicastiiuje
vel'trhov préc, kde si méze vybrat’ Studentov, prijatych do banky na zaklade programu trainee.

V stiasnosti prebieha Erste Bank trainee program, v ramci ktorého su prijimani absolventi

vysokych §kol, spravidla 2 az 3 Studenti ro¢ne. Je to grupovy program, teda tito ucastnici
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trainee programu koluju po rdéznych krajindch EBG a Specializuju sa uz na konkrétnu oblast’

v bankovnictve.

Na strednych Skolach ekonomického zamerania, konkrétne na obchodnych akadémiach,
banka organizuje rozne Skolenia alebo prednasky, kde sa snazi oslovit’ studentov, ktori mézu

na pobockach banky absolvovat’ prax.

Zamestnancov banka ziskava aj pomocou vyuzivania sluzieb externych persondlnych

agentur, ktoré pouzivaju pri vyhl'adavani l'udi metédu headhuntingu.

V neposlednom rade ziskavanie zamestnancov prebieha aj formou odporucania od
stavajlicich zamestnancov banky. V pripade, Ze zamestnanec odporu¢i cloveka, ktory
vyhovuje poziadavkdch banky a obsadzovaného pracovného miesta, banka tomuto
zamestnancovi vyplaca pefiazni odmenu v momente, ked’ je clovek na vol'né pracovné miesto
prijaty. Ak je novoprijaty zamestnanec dostato¢ne schopny a ujme sa na pracovnej pozicii,

zamestnancovi, ktory ho odporucil, banka vyplati nasledne druhti pefiazni odmenu.
e Zhromazd’ovanie dokumentov od uchadzacov

Nasledujucim krokom v procese ziskavania zamestnancov je vol'ba dokumentov, ktoré
bude banka od potencialnych zamestnancov vyzadovat. V prvom rade je od uchadzacov
pozadovany zivotopis v slovenskom jazyku. VSetky zivotopisy, poslané prostrednictvom
spominanej vlastnej internetovej stranky, st automaticky posielané do vytvorenej bankovej
databazy. Na kazdy prijaty zivotopis banka reaguje oznamom, v ktorom dakuje za

uchadzacov zaujem o pontukanu pracovnu poziciu.

Bankova databdza je vytvorena za ucCelom prehladnosti vSetkych uchadzacov, ktori
reagovali na zverejnené pracovné pozicie. Obsahuje nielen Zivotopisy, ale aj spominané
dotazniky, ktoré uchddza¢i vypihaju na vlastnych strankach banky. Pre lep$iu prehl'adnost
personalistov je u kazdého uchddzada v databaze moznost’ zvolit’ a pozriet’ sa, v akej faze
ziskavania ¢i vyberu zamestnancov sa dany uchadza¢ nachadza. V ramci procesu ziskavania
zamestnancov, po obdrzani Zivotopisu a jeho posudeni, personalista ozna¢i uchddzaca za
vhodného, popr. nevhodného. V procese vyberu zamestnancov, personalisti oznacuju
uchadzaca podl'a fazy vyberu, v ktorej sa v danej ¢asovej etape nachadza, resp. ktorou etapou
prave prechadza (napr. 1. kolo, 2. kolo, 3. kolo, assessment centrum, psychodiagnostika,

zistovanie referencii a d’alSie).
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4.2 Vyber zamestnancov v SLSP, a.s.

e Skumanie dokumentov, predbezny pohovor

Po splneni krokov spojenych s predbeznou fazou vyberu zamestnancov (potreba obsadit’
volné pracovné miesto, popis a Specifikécia pracovného miesta), venuje persondlne oddelenie
banky pozornost uz len tym uchadzacom, ktori boli oznaCeni v procese ziskavania
zamestnancov za vhodnych. Personalisti skimaji zivotopisy, popr. dotazniky zaslané od
uchadzacov a porovnavaju ich s poziadavkami kladenymi na obsadzovanu pracovni poziciu.
V pripade zistenia nejasnosti alebo netiplnych informacii, si uchadzac¢i pozvani na predbezny
pohovor, kde st im kladené dopliujice otazky. Pri neuplnych Zivotopisoch zvyknu

personalisti vyuzivat aj telefonicki formu dopliiovania informacii.

e Vyberovy pohovor

Po zhromazdeni vSetkych potrebnych informacii, posudzovani zivotopisov a zvazeni
vhodnosti kandidatov, su uchddzaci o zamestnanie pozyvani na vyberovy pohovor. V SLSP,
a.s. sa vyberovy pohovor realizuje v niekol’kych kolach. Uchadzaci sa zacastiiuju pohovoru
jednotlivo a po tspeSnom absolvovani jedného kola sa posuvaji do d’alSieho. V sporitelni je
zauzivany zvyk, aby kazdy vhodny uchadzac¢ prisiel na pohovor viackrat. Tak moze byt

posudzovany v roznych naladach, situaciach a réznymi 'ud’'mi.

Zamestnanec persondlneho oddelenia je spravidla pritomny a vedie 1. kolo vyberového
procesu. Po rozhovoroch so vSetkymi kandidatmi a zvazeni ich vhodnosti, personalista vybera
dvoch az troch najlepSich kandidatov a postva ich do d’alSieho kola. Na 2. kole vyberového
procesu byva pritomny manazér obsadzovaného pracovného miesta. Podl'a povahy vol'ného
pracovné¢ho miesta a naro¢nosti poziadaviek na uchddzaca, dochadza v ramci vyberového
procesu aj k spojeniu 1. a 2. vyberového kola. Pritomnymi, ktori posudzuju a vedi rozhovor
s kandidatmi, su spravidla personalista, manazér, pripadne zamestnanec zastavajici v banke
poziciu, na ktora sa hl'add vhodny kandidat. V pripade takéhoto vyberového pohovoru moze

byt’ clenom vyberovej komisie aj prizvany znalec.

Z hladiska delenia pohovorov podla obsahu a priecbehu by sa dalo povedat, ZzZe
personalne oddelenie pri vyberovom rozhovore vyuziva jeho polostrukturovant formu. Kazdy
pohovor je vedeny odliSne, zdvisi od samotného uchadzaca, jeho spravania a sklisenosti.
Najvacsiu pozornost’ zo Zivotopisu uchddzaca venuji personalisti pracovnym skusenostiam,
kde rozoberaji hlavne relevantné pracovné pozicie vzhladom na poziciu, ktord je

obsadzovana. Zistuji aké pozitiva, ¢i negativa uchadza¢ v predchadzajiicej praci postrehol,
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resp. dovody, ktoré uchadzaca vedui k zmene zamestnania. Vyuzivaju teda typ biografického
pohovoru, kde postupne prechadzaji od posledného zamestnania az k prvému a nasledne

k vzdelaniu.

Pri vyberovych pohovoroch banka pouziva aj situacny pohovor. Tento typ pohovoru je
vacsinou vyuzivany pri obsadzovani predajnych pozicii. Pocas pohovoru personalista vytvori
situaciu, kde sa zahra na klienta, ktory sa nevyzna v bankovych produktoch a od zamestnanca
banky o¢akava vysvetlenie. Dal§ou vytvorenou situaciou, ktort personalisti vyuzivaja, je
simulacia telefonického hovoru uchadzaca s , klientom* banky pri rieSeni r6znych problémov
a staznosti. Veduci pohovoru sleduji uchadzacovu reakciu na zadanu situaciu a posudzuja,

ako dobre si dokaze v takejto situacii poradit’.

Dal§im realizovanym typom pohovoru je stresovy pohovor. Ugelom takéhoto typu
pohovoru je sledovat, ako sa uchadzaci spravaju v situaciach, ked’ su vystaveni vySSiemu
tlaku. Pocas pohovoru personalisti napriklad predkladaju uchddzacovi niektoré konkrétne
transakcie banky, ktoré¢ mézu byt podozrivé a tlohou kandidata je tato situaciu overit’ a
vyriesit’.

e Testovanie uchadzacov

Nasledujucim krokom vyberového procesu pri manazérskych poziciach, je postup do 3.
kola. Toto kolo je ur¢ené na testovanie uchadzacov prostrednictvom psychodiagnostiky. Zo
znamych testov pracovnej sposobilosti banka predklada uchadzaCom testy osobnosti

a znalosti.

V pripade obsadzovania Specialnych (nemanazérskych) pracovnych pozicii testy
pripravuju manazéri. Ak sa obsadzuje napriklad miesto interného pravnika, testy su zostavené
naro¢nejSou formou, obsahuju odborné otazky, aj cudzie terminy. Ak sa testov zlcastiiuje
napr. absolvent Skoly, su pre nich pripravené zjednoduSené testy, ktoré obsahuji, okrem
inych, otazky o bankovych produktoch. Absolventi st testovani uz podla toho, do akej miery
poznaji bankové produkty, ateda ¢i sa pripravovali na vyberovy pohovor a zistovali si

informdcie o banke a jej sluzbach.

V bankovej praxi sa v priebehu vyberového procesu realizuje aj assessment centrum
(AC), ktoré nasleduje po absolvovani treticho kola. Assessment centrum sa organizuje pri
vybere uchiddzacov na manazérsku poziciu alebo za ti€elom obsadenia Specialnej pracovnej

pozicie z internych zdrojov. Je realizované v skupinovej forme. Prebieha hranie roli, uchadza¢
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je postaveny do krizovych, ¢i stresovych situdcii, ktoré by mal byt schopny vyrieSit

a ponuknut’ moZznosti rieSenia aj v buducnosti.
e Prijatie uchadzaca, lekarske vySetrenie

Po dohode manazéra s personalistom a zvazeni vsetkych skutocnosti je spomedzi
vsetkych kandidatov vybrany na pracovnu poziciu ten najlepsi. Banka informuje uchadzaca
o rozhodnuti vzdy telefonicky. Po ndstupe na pracovnu poziciu je od novoprijatého
zamestnanca pozadovanych niekol’ko dokumentov. Patria medzi ne doklady o vzdelani, vypis
z registra trestov, ¢islo obCianskeho preukazu, kopia kartiCky poistenca a v neposlednej rade
lekarske vySetrenie a pracovny posudok od predchiadzajuceho zamestnavatela. Ten je zo
zakona povinny takyto posudok na poZiadanie odchadzajuceho zamestnanca zostavit’ a vydat’.
Lekarske vySetrenie je taktiez vyZadované zo zékona. Spolu s rozhodnutim o prijati sa
budicemu zamestnancovi zaroven posiela mail, v ktorom je pozvany k lekarskej prehliadke.
Slovenska sporitel'na, a.s. ma vlastné lekarske centrum, kam st vSetci novoprijati zamestnanci
posielani. Lekarske centrum ma na starosti ndsledne rozmiestnenie zamestnancov
k prislusnym lekdrom. V ramci lekarskeho vySetrenia sa absolvuje vSeobecna preventivna

prehliadka, hlavne o¢né vySetrenie.

4.3 Uloha manaZérov a personalistov

V procese ziskavania zamestnancov zohrdva primarnu ulohu persondlne oddelenie
banky. Ulohou manaéra je informovat personalistov o potrebe obsadenia volného
pracovného miesta. V spolupraci s personalistom nasledne zostavuji popis a Specifikaciu
pracovného miesta, pricom manazér urcuje, aké znalosti a schopnosti by mal uchadzac

0 zamestnanie spliiovat’.

Po zostaveni Specifikacie pracovného miesta personalne oddelenie pripravuje vsetky
podklady potrebné na zverejnenie pracovného miesta. Planuje a riadi cely proces ziskavania
zamestnancov. Ich aktivity spoc¢ivaju v zabezpeceni uverejnenia volnych pracovnych pozicii
prostrednictvom internetovych strdnok, inzeratov, vyvesiek alebo informovani externej
persondlnej agentliry o potrebe vyhladdvania vhodnych kandidatov az po spracovavanie

prijatych Zivotopisov a dotaznikov, vratane ich hodnotenia.

V procese vyberu zamestnancov majui rozhodujucu ulohu manaZéri, pretoze st to prave
oni, kto rozhoduje o konecnom prijati uchadzaca. TaktieZ sa zOcastiuju vyberovych

pohovorov a uskuto¢niuji rozhovory s koneénymi uchddzaémi. Ulohou persondlneho
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oddelenia je zabezpecit’ a pripravit’ vSetky potrebné Cinnosti na neruseny priebeh pohovoru.
Zabezpecuju aktivity od privitania uchadzacov, cez vedenie predbezného ¢i prvého kola
vyberového pohovoru, testovania uchddzaCov, az po odporucenie vhodného kandidata
manazérovi a oboznamenie uchadzaca o rozhodnuti. Zaroven hodnotia cely proces ziskavania

a vyberu zamestnancov.

4.4 Hodnotenie ziskavania a vyberu zamestnancov v SLSP, a.s.

Ako bolo spomenuté vysSie, za hodnotenie celého procesu ziskavania a vyberu
zamestnancov su zodpovedni zamestnanci personalneho ttvaru banky. Hodnotenie prebieha
na tyZzdennej aj mesacnej baze, taktiez pravidelne polrocne a ro¢ne. Uskutoc¢nuje sa formou

personalneho controllingu. Zostavuje sa report, ktory obsahuje udaje, akymi su:

e informacie o tom, z akych zdrojov boli zamestnanci ziskani,

e rychlost’ obsadenia pracovného miesta,

e pocet prijatych Zivotopisov,

e pocet l'udi, ktori nastupili do zamestnania,

e mnozstvo uzavretych pracovnych pozicii,

e pocet uchadzacov, ktori neboli prijati na vol'né pracovné miesto,

e vyska personalnych nakladov.

Pre vySSiu mieru zhodnotenia uspesnosti procesu ziskavania a vyberu zamestnancov, je
kazdy novoprijaty zamestnanec vyzvany, aby vyplnil hodnotiaci dotaznik. Sklada sa z otazok,
ktoré maju dat’ odpoved’ na to, do akej miery bol uchadzac spokojny s vyberovym procesom

a s ¢im naopak spokojny nebol.

4.5 Analyza vyskumu realizovaného v SLSP, a.s.

Nasledujuca podkapitola obsahuje vysledky, ktoré boli spracované na zdklade vyskumu

v SLSP, a.s. realizovaného dotaznikovou formou.

Zamestnancom vybranej organizécie bol predloZzeny dotaznik, ktory celkovo obsahuje
26 otazok (pozri Priloha €. 1). Otazky 1 az 23 sa tykaju kvalitativneho Setrenia a su rozdelené
na dve Casti. Prva Cast’ sa sklada z otazok 1 az 19, ktoré sa zameriavajui na proces ziskavania
a vyberu zamestnancov. Otazky 20 az 23 st uréené pre zamestnancov organizacie, ktori pocas

vyberového procesu presli assessment centrom. Zaver dotaznika je zamerany na kvantitativne
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Setrenie a obsahuje otazky tykajice sa pohlavia, vzdelania a pracovnej pozicie, na ktorej

respondenti pracuju.

Bolo oslovenych 85 respondentov — vsetko zamestnanci banky, ktori boli prijati do
SLSP, a.s. v priebehu posledného polroka (oktéber 2010 — marec 2011). Osloveni respondenti
dosahuju rozne stupne vzdelania a pracuju na roznych pracovnych pozicidch. V dotazniku su
zahrnuté aj otdzky tykajice sa assessment centra. Ako je uvedené v podkapitole 4.2, AC sa
nezucastiiuju vsetci kandidati. Z oslovenych respondentov absolvovalo assessment centrum

11 ludi.

4.5.1 Kbyvalitativne Setrenie zamestnancov SLSP, a.s.

Prvé 4 otazky v dotazniku sa tykaji procesu ziskavania zamestnancov. Obsahuji
vyjadrenia respondentov o tom, z akych zdrojov sa dozvedeli o pracovhom mieste, ich
spokojnost’ s ponukou pracovného miesta, ¢o ich viedlo k reakcii na pracovnu ponuku a za

ako dlho boli kontaktovani od spolo¢nosti.

e Otazka ¢. 1: Odkial’ ste sa dozvedeli o pracovnom mieste?

B 588% 0O471%

0 22,35% B 1,18%

| 2,35%

B 63,53%

Otla¢, média Barad prace Binternet
mVvs, S8 Orodina a priatelia Binterné zdroje

Graf 4.1 Zdroje informovanosti o ponuke pracovnych miest

Z celkového poctu respondentov sa viac ako 63 % (54 respondentov) vyjadrilo, Ze sa
dozvedeli o ponuke pracovného miesta prostrednictvom internetu. Druhou najpocetnejSou
skupinou (22 %) su l'udia, ktori sa o pracovnej ponuke dozvedeli od svojej rodiny alebo
priatelov. Vyskumu sa zcastnilo aj 5 respondentov (6 %), ktori uz boli zamestnancami
banky, teda sa o pracovnom mieste dozvedeli z internych zdrojov. MoZnost, Ze sa
o pracovnom mieste dozvedeli z tlace, ¢i médii oznacili 4 respondenti (5 %), dvaja (2 %) boli

informovani uz na Skole a jeden (1 %) sa dozvedel o praci na urade prace.
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e Otazka ¢. 2: Bola podla Vis ponuka pracovného miesta dostato¢ne

popisana, aby ste mali prehl’ad o vol’nej pracovnej pozicii?

Druha otazka v dotazniku sa tykala ponuky pracovného miesta. Mojim zdmerom bolo
touto otazkou zistit’, ¢i bola podl'a respondentov ponuka pracovného miesta popisana natol’ko
dobre, aby si mohli o pontikanom pracovnom mieste urobit’ nejaky obraz, tj. ¢i mali moznost’
dozvediet’ sa napln prace, vysku mzdy, den nastupu do prace, informacie o vyberovom konani

a pod.

Styridsat’ devit’ respondentov (58 %) povazovalo ponuku pracovného miesta dostatoéne
popisant a pri odpovedi na otazku zvolili moZnost’ ,,ano* (pozri graf 4.2). MozZnost’ ,,skor
ano“ zvolilo pri odpovedi 34 respondentov (40 %). Dvaja (2 %) sa v vyskume vyjadrili, ze pre
nich nebola ponuka dostatone popisana a oznacili moznost’ ,,nie*. Podl'a triedenia 2. stupna

tato moznost oznacila jedna Zena ajeden muz (pozri Priloha ¢. 4, str. 1/3). Odpoved

s moznost'ou ,,skor nie“ neoznacil nikto.

@ 0,00% 0 2,35%

0 40,00%

@ 57,65%

@ano 0Oskérano Bskoérnie Onie

Graf 4.2 Vyjadrenia respondentov o uplnosti popisu pracovného miesta

e Otazka ¢. 3: Aké dovody Vas viedli k reakcii na pracovnu ponuku?
Pri odpovedi na tito otazku mali respondenti moznost’ oznacit’ viac odpovedi.

Najviac respondentov (33 %) oznacilo ako dovod reakcie na pracovni ponuku moznost’
rozvijat’ svoju kariéru. Tridsat’ pat’ opytanych (27 %) viedla k reakcii na pracovni ponuku
vidina prace v prosperujicej organizacii a 31 respondentov (23 %) zaujala samotna pracovna
pozicia. 15 % opytanych reagovalo na pracovnil ponuku, pretoZe potrebovali akikol'vek
pracu. Dvaja respondenti (2 %) oznacili moZnost’ ,,iné* dovody. Prvy respondent uviedol ako
dovod zmenu prace po 13 rokoch a druhy napisal, Ze vyStudoval strednt Skolu ekonomického

charakteru.
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Graf 4.3 Dovody respondentov k reakcii na pracovnii ponuku
e Otazka ¢. 4: Za aky ¢as od odoslania CV ste boli kontaktovani?

Mojim zdmerom bolo touto ot4dzkou zistit, ako rychlo dokaze personalne oddelenie

banky spracovavat’ zaslané zivotopisy a spétne informovat’ kandidatov.

0 15,29%

@ 31,76%

B 15,29%

0 37,65%

B3dni Odotyzdha @do2tyzdhov DOdlhSie

Graf 4.4 Vyjadrenia respondentov o rychlosti spitnej viizby zo strany banky

Najviac respondentov (38 %) sa vyjadrilo, ze odpoved od banky dostali v priebehu
tyzdiia. Dvadsat’ sedem opytanych (32 %) oznacilo odpoved’ ,.do 3 pracovnych dni®, ¢o je
povazované za rychlu spitnu vazbu. 15 % opytanych (13 respondentov) uviedlo, Ze boli
kontaktovani do 2 tyzdiiov a rovnako 13 zamestnancov (15 %) uviedlo, Ze na odpoved’ ¢akali

dlh$iu dobu, ¢o moZze posobit’ stresujuco a kandidati sa mézu citit’ neisto.

Nasledujice otazky dotaznika sa venuju uz samotnému vyberovému procesu.
Zameriavaju sa na organizac¢nu stranku pohovoru, jeho priebeh ako aj na celkova spokojnost’
s vyberovym procesom. Respondentom boli polozené aj dve otvorené otdzky, na ktoré mali

moznost’ odpovedat’ podl'a vlastného uvazenia.
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e Otazka ¢. 5: Zacal pohovor v termine, ktory bol dohodnuty?
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B@ano, presne B10 min. meSkanie Oviac ako 10 min.

Graf 4.5 Odpovede respondentov na presny ¢as zahijenia vyberového pohovoru

Ako vyplyva z grafu 4.5 viac ako % opytanych (76 %) sa vyjadrili, Ze pohovor zacal
presne v termine, ktory bol vopred dohodnuty. Sedemnast’ respondentov (20 %) uviedlo, Ze
pohovor zacal s meSkanim, ale to nebolo vicsie ako 10 minut. 4 % opytanych, ¢o predstavuje

3 I'udi, sa naopak vyjadrilo, ze pohovor zacal s meskanim viac ako 10 mint.

e Otazka ¢. 6: Boli Vam riadne predstaveni ¢lenovia vyberovej komisie

(meno, funkcia)?
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Graf 4.6 Predstavenie ¢lenovej vyberovej komisie respondentom

Z celkového poctu respondentov 82 z nich uviedlo (96 %), Ze im boli riadne predstaveni
¢lenovia vyberovej komisie, vratane ich mena a pozicie, ktortt v SLSP, a.s. zastavaju. Iba 3

opytani (4 %) oznacili moZnost’ ,,nie®, tj. Ze im ¢lenovia komisie neboli riadne predstaveni.
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e Otazka ¢. 7: Mali ste na pohovore mozZnost’ obcerstvit’ sa?
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@ 41,18%
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Graf 4.7 Vyjadrenia opytanych o moZnosti obcerstvit’ sa poc¢as pohovoru
Na otézku, ¢i mali respondenti moZznost' obcerstvit sa pocas pohovoru, odpovedalo
najviac l'udi (45 %) ,.,ano, ponukli mi népoje*, €o predstavuje 38 opytanych. Z vyskumu vsak
vyplynulo, Ze iba o 3 respondentov menej (41 % - 35 opytanych) oznacilo odpoved’ ,nie*.

Dvanast’ ucastnikov pohovoru uviedlo, Ze napoje boli poc¢as pohovoru k dispozicii.

e Otazka ¢. 8: Polozili Vam diskriminacné otazky?

4,71%

@ 95,29%

Oano @nie

Graf 4.8 Odpovede respondentov na otazku, ¢i im boli poloZené diskrimina¢né otazky

Viac ako 80 respondentov (95 %) vo vyskume uviedlo, Ze im neboli polozené
diskrimina¢né otazky. AvSak 4 opytani (5 %) oznacili v dotazniku moznost ,,4no*, teda, Ze im
diskriminacné otazky polozené boli. Ako vyplynulo z triedenia 2. stupna (pozri Priloha ¢&. 4,
str. 1/3), boli to prave Zeny, ktoré oznacili tito moZnost’. Dve z nich sa k tejto otdzke vyjadrili
neskor, v 19. otdzke dotaznika, kde mali moznost’ vyjadrit’ sa, ¢i postrehli poc¢as pohovoru

nejaké negativa. Tato otdzka je spracovand niz$ie v ramci tejto podkapitoly.
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e Otazka ¢. 9: Dostali ste dostatok priestoru na kladenie vlastnych otazok?
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Graf 4.9 Pohlad respondentov na kladenie vlastnych otiazok

Podl'a grafu 4.9 je jasné, Ze velka vicsina (93 % - 79 opytanych) na poloZent otazku
odpovedala kladne. Piati respondenti (6 %) si myslia, Ze je vhodnejSie odpovedat’ na tdto
otdzku moznostou ,,skor ano“. Zapornu odpoved vo vyskume neoznacil nikto, ale jeden

respondent (1 %) uviedol, Ze na kladenie vlastnych otazok skor priestor nedostal.
e Otazka ¢. 10: Ako na Vas poésobili priestory pohovoru?

Z celkového poctu respondentov sa okrem jedného, vSetci vyjadrili (99 %), Ze boli pre
nich priestory pohovoru vyhovujuce. Zapornii moznost’ oznacila jedna zena (pozri Priloha ¢.
4, str. 1/3), ktora bola uz predtym zamestnankynou spoloc¢nosti a ako dovod svoje zapornej

odpovede uviedla, Ze v tom Case prave prebichalo stahovanie.

0 1,18%
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Graf 4.10 PohPad respondentov na vhodnost’ priestorov pohovoru
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e Otazka €. 11: NapiSte ako na Vas posobili zamestnanci vyberovej komisie.

Otazka ¢. 11 bola v dotazniku polozend ako otvorena otdzka, tj. zamestnanci mali
moznost’ vlastnymi slovami vyjadrit’ svoje dojmy a nadzory na ¢lenov vyberovej komisie. Ako
vyplyva z grafu 4.11 vyobrazeného nizSie, 14 % opytanych hodnotilo zamestnancov
vyberovej komisie pozitivne. Najvicsia zhoda v odpovediach respondentov (36 %) bola, ze
na nich ¢lenovia komisie pdsobili prijemne a milo. Niektori respondenti (19 %) sa vyjadrili,
ze na nich vyberova komisia posobila profesiondlne a vedeli, kam a ako maji smerovat’
otazky, aby sa dozvedeli to, ¢o potrebovali vediet' pre rozhodnutie o prijati kandidata. Za
korektnych oznacilo zamestnancov vyberovej komisie 10 % opytanych. Zostavajuca Cast
respondentov (21 %) sa v ndzoroch na ¢lenov vyberovej komisie liSila. Medzi ich odpovede
patrili nazory, akymi st: Ustretovost’ zo strany zamestnancov vyberovej komisie, uvol'nena

atmosféra, komunikativnost, dobra nalada, ale aj prisnost’ a d’alSie.

@ 20,95% 0 14,29%
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Graf 4.11 PohPad respondentov na zamestnancov vyberovej komisie

e Otazka ¢. 12: Dozvedeli ste sa dostatok potrebnych informacii o pracovnej
pozicii?

Nasledovna otazka bola respondentom poloZend, aby som zistila, ¢i dostali pocas
pohovoru informacie, ktoré by im objasnili, akd bude ich pracovna naplii, povinnosti, plat
apod. Viac ako 60 opytanych (72 %) odpovedalo na otazku kladne. 24 % opytanych, co
predstavuje 20 odpovedi, uviedlo, ako mozZnost’ odpovede ,,skor ano*, z coho vyplyva, ze
ocakavali viac informdcii o pracovnej pozicii. Odpoved’ ,skor nie”“ oznailo 5 %
respondentov, ¢o v absolutnom pocte predstavuje 4 odpovede. Zapornu odpoved’ neuviedol

nikto.
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Graf 4.12 Vyjadrenia opytanych na informovanost’ o pracovnej pozicii

e Otazka ¢. 13: Dostali ste spitnu vizbu (informaciu), ktora by Vam pomohla

v kariérnom raste?

Otazka €. 13 bola polozena ako uzatvorend otazka, respondenti mali moznost’ vybrat’
z dvoch odpovedi — 4no a nie. Kladne sa vyjadrilo 79 % opytanych (67 odpovedi), naopak

zapornu odpoved’ oznacilo 21 % opytanych, ¢o v absolutnom pocte reprezentuje 18 odpovedi.

0 21,18%

@ 78,82%
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Graf 4.13 Nazory opytanych na spitnu vizbu ohPadom kariérneho rastu

e Otazka ¢. 14: Dostali ste na konci pohovoru informaciu o d’alSich krokoch

vyberového procesu?

Rovnako ako predchadzajuca otdzka, aj tato bola polozend ako uzatvorend otazka
s moznostami odpovedi 4no a nie. Odpoved’ ,,ano* zvolilo 83 respondentov (98 %), naopak

zapornu odpoved’ vybrali 2 % opytanych, teda 2 respondenti.
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Graf 4.14 Informovanost’ respondentov o d’alSich krokoch vyberového procesu

e Otazka ¢. 15: Ako dlho po pohovore trvalo, kym ste od spolo¢nosti dostali

odpoved’?

Najviac respondentov (45 %) sa vyjadrilo, Ze odpoved’ od banky dostali do 3 dni od
skoc€enia pohovoru. Sedemnast’ respondentov (20 %) uviedlo, Ze ich banka informovala ithned’
po skonceni vyberového pohovoru. Druhd najpocetnejSia skupina (27 %) sa vyjadrila, Ze
spitnd vézba od banky prisla do tyzdna a 7 'udi odpovedalo (8 %), Ze tato doba bola dlhsia
ako tyzden.

0O 8,24% @ 20,00%

0 27,06%

8 44,71%

Bhned Bdo3dni Odotyzdha DOza dlhSiudobu

Graf 4.15 Rychlost’ spétnej vizby od banky po pohovore
e Otazka ¢. 16: Boli ste spokojni s priebehom pohovoru?

Nasledujiica otdzka mala zhodnotit’” spokojnost’ respondentov s celkovym priebehom
pohovoru. Odpovede zamestnancov sa niesli v pozitivnom duchu, zdporné moznosti odpovedi
neoznacil nikto. Nadpolovicnd vicSina opytanych (51 %) bola vel'mi spokojnd s priebehom
pohovoru, 49 % respondentov oznacilo odpoved’ ,,celkom spokojny*.
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Graf 4.16 Spokojnost’ respondentov s priecbehom pohovoru

e Otazka ¢. 17: V pripade, Ze ste absolvovali testy, ktoré sa Vam zdali

najnarocnejsie?

Z celkového poctu respondentov preslo pocas pohovorov testovanim 53 opytanych,
ztoho 21 muzov a 32 Zien (pozri Priloha €. 4, str. 2/3). Ako poukazuje graf 4.17, za
najnaroc¢nejSie z absolvovanych testov sa respondentom zdali testy znalosti. Tato moznost’
oznacilo 23 respondentov, ¢o v relativnom vyjadreni predstavuje 43 %. Na druhom mieste sa
umiestnili testy osobnosti (32 %), predposledné miesto obsadili testy schopnosti (17 %)

a posledné miesto patri testom inteligencie (8 %).

0 7,55% m 32,08%

43,40% 8 16,98%

Bosobnosti @schopnosti @znalosti Ointeligencie

4.17 Naro¢nost’ absolvovanych testov podl’a vyjadreni respondentov

Na zaklade triedenia 2. stupiia je mozné poukazat, ktoré testy povazujui za narocné zeny
a ktoré muZzi. Podla triedenia 2. stupia (pozri Priloha &. 4, str. 2/3) je zjavné, ze muzi
povazuju za najnarocnejSie testy osobnosti (48 %). Na druhej strane Zeny uviedli ako
najnarocnejSie testy znalosti (47 %), ktoré si celkovo povaZované za najnaroc¢nejSie

absolvované testy.
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e Otazka ¢. 18: Zanechal vo Vias cely proces ziskavania a vyberu

zamestnancov pozitivny dojem?

Rovnako ako v otdzke €. 16, aj odpovede na otdzku €. 18 sa niesli v pozitivnom duchu.
Vicsina respondentov (67 %) odpovedala na otdzku kladne, teda oznacila moznost’ ,,ano®.
Zvysna Cast respondentov (33 %) odpovedala rovnako kladne, ale s mensimi vyhradami. Ich

odpovedou bola moznost ,skor &no“. Grafické znazornenie je uvedené v grafe 4.18

vyobrazeného nizsie.

0 0,00% ® 0,00%

32,94%

@ 67,06%
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Graf 4.18 Dojem respondentov z procesu ziskavania a vyberu zamestnancov

e Otazka & 19: Co by ste zlepsili pri pohovore? Aké negativa ste postrehli?

Otézka €. 19 bola poloZzena respondentom vo forme otvorenej otdzky, aby mali
respondenti moznost’ vyjadrit' svoje negativne dojmy, ¢i pripomienky, ak nejaké pocas

priebehu pohovoru postrehli.

@ 6,98%

0 3,49%

0 2,33%

8 87,21%

BZiadne negativa Odiskrimin. otazky Oomeskanie Biné

Graf 4.19 Nazory respondentov na negativa vyberového procesu
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Velka vicsina opytanych (87 %) pocas pohovoru nepostrehla Ziadne negativa a na
priebehu pohovoru by ni¢ nemenila. Dvaja respondenti sa v tejto otazke vyjadrili, ze im vadili
polozené otazky, ktoré povazovali za diskrimina¢né. Podla triedenia 2. stupna (pozri Priloha
C. 4, str. 2/3) boli tymito respondentmi prave dve Zeny, ktoré sa v otdzke ¢. 8 vyjadrili, Ze im
boli polozené diskriminacné otdzky. Prva zo Zzien sa vyjadrila, ze jej vadili otazky
o pripadnom tehotenstve, druha uviedla, ze sa jej zdali nevhodné a diskrimina¢né otazky

ohl'adom zdravotného a rodinného stavu.

Druhym najcastejSim negativnom dojmom bolo meSkanie zamestnancov vyberovej
komisie. Tto moznost’ oznacili 3 respondenti (3 %), ktori zaroven na otdzku ¢. 5 odpovedali,
ze pohovor zacal s meskanim viac ako 10 minut. Podl’a triedenia 2. stupna (pozri Priloha €. 4,
str. 2/3) tuto moZnost’ oznacili vSetko Zeny. Prva z nich sa vyjadrila, Ze celkovo pri pohovore
nepostrehla zdvaznejSie negativa, vadil jej vSak prave neskory zaciatok pohovoru. Druha Zena

uviedla, ze na druhé kolo vyberového procesu ¢akala 40 minut, ¢o pdsobilo vel'mi stresujico.

Nazory ostatnych respondentov (7 %) sa liSili. Nedostatky, ktoré¢ boli tymito
respondentmi postrehnuté, boli napr. Ze konkrétne podmienky (plat) boli dohodnuté iba
telefonicky, personalistka nemala uplny prehl'ad o pracovnej pozicii, dlha Cakacia doba na
vysledok jednotlivych vyberovych kol (2 az 3 tyzdne). Jeden respondent sa vyjadril, Ze mu
vadilo, Ze pracovni zmluvu videl az v defl nastupu do prace, iny videl negativa v tom, ze
podla jeho nazoru kladli ¢lenovia vyberovej komisie vel'ky doraz na skuto¢nost’, ze kazdy by

mal Studovat’ na vysokej skole.

Nasledujuce 4 otazky vyskumu boli adresované respondentom, ktori sa pocas
vyberového procesu zudastnili assessment centra (AC). Otazky boli zamerané na dizku
trvania AC, jeho organizacnu pripravu a naro¢nost’. Zaroven bola respondentom polozena
otazka, ¢i boli oboznameni so zavermi assessment centra. Z celkového poctu 85
respondentov, AC absolvovalo 11 opytanych, z toho 6 muzov a 5 Zien (pozri Priloha €. 4, str.

2/3).
e Otazka ¢. 20: Ako dlho trvalo assessment centrum?

Z 11 zucastnenych na AC, 7 odpovedalo (64 %) na otdzku, Ze assessment centrum
trvalo menej ako 4 hodiny. Styria respondenti (36 %) oznadili priebeh assessment centra za
zdihavejsi a oznaéili odpoved, ze AC trvalo viac ako 4 hodiny. Grafické vyhodnotenie otazky

obsahuje Priloha ¢. 5, obr. 1.
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e Otazka ¢. 21: Bolo podl’a Vas AC dostato¢ne pripravené (po organiza¢nej

stranke)?

Desat’ ucastnikov aseessment centra (91 %) odpovedalo na otazku kladne a z moznosti
oznacilo odpoved ano. Iba jediny ucastnik (9 %) povazoval AC za nedostato¢ne pripraveny

z hl'adiska organizéacie (pozri Priloha €. 5, obr. 2).
e Otazka ¢. 22: Zdal sa Vam priebeh AC naroény?

Traja ucastnici assessment centra (27 %) povazuji jeho priebeh za naro¢ny. Na
dopliiujacu otazku preco, odpovedal iba jeden z nich auviedol, Ze povazoval za naro¢né
rieSenie modelovych situdcii. Osmim respondentom sa priebeh AC nezdal néaro¢ny

a v odpovedi oznacili moznost’ ,,nie* (pozri Priloha €. 5, obr. 3).
e Otazka ¢. 23: Boli ste po ukon¢eni AC oboznameni s jeho zavermi?

Z celkového poctu zuacastnenych na assessment centre, 73 % respondentov (8
ucastnikov) odpovedalo kladne na tato otdzku, tj. boli informovani o zaveroch AC. Traja

ucastnici (27 %) uviedli, ze im neboli poskytnuté zavery AC (pozri Priloha €. 5, obr. 4).

4.5.2 Kvantitativne Setrenie zamestnancov SLSP, a.s.

Zaver dotaznika bol zamerany na kvantitativne Setrenie zamestnancov banky.
Respondentom boli polozené 3 otazky tykajice sa ich pohlavia, vzdelania a pracovnej
pozicie. Zamestnancom nebola v dotazniku poloZena otazka o dizke praxe v banke, nakol'ko

sa vyskumu zucastnili novoprijati zamestnanci pracujici v banke posledny polrok.

e Otazka ¢. 24: Ste:

@ 36,47%

0 63,53%

Bmuz OZzZena

Graf 4.20 Struktiira vyberovej vzorky podPla pohlavia

50



Z grafu 4.20 je zjavné, ze dotaznikového Setrenia sa zucastnilo viac zien ako muZzov.
V absolutnom vyjadreni sa na vyskume v SLSP, a.s. podiel'alo 31 muzov (36 %) a 54 zien (64

%).
e (Otazka ¢. 25: VaSe dosiahnuté vzdelanie:

Z celkového poctu 85 respondentov dosiahlo 32 z nich (38 %) stredoskolské vzdelanie
ukoncené maturitou. Zvysna Cast’ respondentov ukoncila Stidium na vysokej Skole. Z toho 18
respondentov dosiahlo vysokoskolské vzdelanie I. stupiia (21 %) a 35 zamestnancov dosiahlo

vysokoskolské vzdelanie II. stupna (41 %) (pozri graf 4.21)

O 41,18% ® 0,00% " 37,65%
, (V

0 21,18%

Bbez maturity Bs maturitou BI.stupna OIl. stupia

Graf 4.21 Struktira vyberovej vzorky podl’a dosiahnutého vzdelania

e Otazka ¢. 26: Na akej pracovnej pozicii pracujete?

B 24,71% 14,12%

0 5.88% @ 35,29%

0 20,00%

manazeér Bporadca s obsluhou  Bporadcas porad.
Oporadca pre mikros ~ Bostatné

Graf 4.22 Struktira vyberovej vzorky podPa pozicie, na ktorej pracuju

Ako vidiet’ na grafe 4.22 , vyskumu sa zcastnilo 12 manazérov (14 %), 30 poradcov

pre klienta s obsluhou (35 %), 17 poradcov pre klienta s poradenstvom (20 %) a 5 poradcov
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pre mikros a slobodné povolania (6 %). ZvySok respondentov (25 %) pracuje na pozicii

,»ostatné®, na ktorych pracuju zamestnanci bez priameho kontaktu so zdkaznikom.

4.5.3 Celkové zhodnotenie dotaznikového Setrenia

Z celkového hladiska mozZzno zhodnotit' proces ziskavania a vyberu =z pohladu
zamestnancov vel'mi pozitivne. Ako vyplynulo z dotaznikového Setrenia, zamestnanci sa
najcastejSie o pracovnej ponuke dozvedeli z internetu a ponuku pracovného miesta povazovali

za dostato¢ne opisant, aby mali aka takl predstavu o pracovnej naplni.

Ako najddlezitejSia vec, ktord ich viedla k tomu, aby zareagovali na pracovnil ponuku,
zamestnanci najéastejsie uvadzali moznost’ rozvijat' vlastna kariéru. Daldim faktorom, ktory
ich k reakcii viedol bol fakt, Ze by pracovali v prosperujicej organizacii a na, pre nich,
atraktivnej pracovnej pozicii. Aj z toho mozno usudit, ze SLSP, a.s. ma rozSireny vel'mi

dobry image a l'udia vedia, Ze praca v tejto organizécii im zaruci kariérny a osobnostny rast.

Nazory respondentov na otdzku rychlosti spétnej vdzby zo strany banky sa uz v takej
vel'kej miere nezhodovali. Tretina zamestnancov uviedla, Ze na kontakt od banky musela
cakat’ viac ako 2 tyzdne, dokonca aj dlhSie. Tieto vyjadrenia by mohli evokovat’ fakt, ze je

v procese ziskavania zamestnancov banky stale ¢o zlepSovat’.

Proces vyberu zanechal v zamestnancoch rovnako pozitivny dojem. Kladne sa
vyjadrovali na otdzky organizacného zabezpeCenia pohovoru, vratane priestorov a postoja
a vystupovania ¢lenov vyberovej komisie. Va¢Sie negativne ohlasy zamestnanci zaznamenali
v tom, ze niekol’kym nebolo ponuknuté obcerstvenie pocas vyberového pohovoru, pohovor
zaCal s omeskanim a v priebehu pohovoru boli polozené niektorym diskrimina¢né otazky

(podl'a vyjadreni respondentov zaznamenali diskriminacné otazky vsetko zeny).

Podl'a nazorov zamestnancov banky prebiehal cely proces ziskavania a vyberu
zamestnancov bez vicSich nedostatkov a z globalneho hladiska boli s jeho priebehom

spokojni.
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5 Navrhy a odporucania

Obsahom predchadzajucej kapitoly je popis systému ziskavania a vyberu zamestnancov,
ktory sa realizuje v Slovenskej sporitel'ni, a.s. Obsahuje informdacie o tom, z akych zdrojov su
zamestnanci ziskavani a aké sa vyuzivaji metody ziskavania zamestnancov, akym typom
pohovorov musia kandidati prejst’ a ako su testovani, aka je lloha manazérov a personalistov
v procese ziskavania a vyberu v SLSP, a.s. a v neposlednej rade, akym sposobom sa proces

ziskavania a vyberu zamestnancov hodnoti.

Druhé cast’ kapitoly opisuje samotny spracovany vyskum, realizovany dotaznikovou
formou. Oslovenych bolo 85 zamestnancov banky, ktori boli prijati do zamestnania medzi

mesiacmi oktdber aZ marec a pracujii na pobockach banky po celom Slovensku.

Otazky v dotazniku boli zamerané ako na proces ziskavania, tak aj na proces vyberu
zamestnancov. Odpovede zamestnancov na jednotlivé otazky dotaznika st spracované
v podkapitole 4.5.1. Zamestnanci mali moznost’ vyjadrit’ svoje ndzory na ponuku pracovného
miesta a na priebeh vyberového pohovoru, vratane vyjadreni o organizanom zabezpecCeni
pohovoru, o ¢lenoch vyberove] komisie atd. Zaver dotaznika bol zamerany na zistenie
Struktary respondentov z hl'adiska pohlavia, vzdelania a pracovnej pozicie (pozri podkapitola

4.5.2).

Podl'a vysledkov vyskumu spracovaného v kapitole 4.5 je mozné tvrdit, Ze proces
ziskavania a vyberu zamestnancov v SLSP, a.s. je na velmi dobrej trovni a samotni
zamestnanci sa o lom vyjadrovali v pozitivnom duchu (pozri podkapitola 4.5.1, otazka €. 18).
Nasledujuci text obsahuje niekol’ko navrhov, ktoré by mohli pomoct’ banke vylepsit’ proces

ziskavania a vyberu zamestnancov.
e Spolupraca s vysokymi Skolami

Prostrednictvom mojej prvej otazky polozenej v dotazniku som sa chcela dozvediet,
pomocou akych zdrojov sa zamestnanci dozvedeli o ponuke prace. Po spracovani tejto otazky
vyplynulo (pozri podkapitola 4.5.1, otdzka €.1), ze iba dvaja teraj$i zamestnanci banky boli
o pracovnej ponuke informovani na vysokej, ¢i strednej skole. Mojim prvym navrhom na
zlepSenie je preto vicSia spoluprdca s vysokymi Skolami, ato prostrednictvom priameho
oslovenia Studentov pomocou e-mailov. Ako je spomenuté v kapitole 4.1, banka pri ziskavani
zamestnancov spolupracuje so vzdeldvacimi inStiticiami, konkrétne, na vysokych Skolach sa
zucCastnuje vel'trhov prac (resp. dni kariéry), kde si vybera Studentov do programu trainee.
Avsak nie vSetci Studenti sa tychto veltrhov zc¢astiuja, ¢i uz preto, lebo nemaji zaujem,
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alebo im nevyhovuje ¢as, miesto konania alebo samotna propagdacia prace takymto spdsobom.
Myslim si, ze priamy kontakt Studentov prostrednictvom e-mailu by mohol oslovit’ viacero z
nich a Studenti by tak mali moznost’ v doméacom prostredi dozvediet’ sa o praci nieco viac, Ci
uz na zéklade vlozenych priloh alebo odkazov na iné¢ webové stranky v e-maili. V e-maili by,
samozrejme, nemal chybat” kontakt na niektorého z personalistov banky, ¢i uz telefonicky
alebo mailovy, avyzva, ze v pripade Studentovho zadujmu mdéze s odpoved’ou na dani

pracovnu ponuku zaslat’ aj svoj zivotopis.
e Spolupraca so strednymi skolami

Medzi moje navrhy na zlepSenie nepatri len vicSia spolupraca s vysokymi Skolami, ale
aj so strednymi Skolami. Ako je uz spomenuté v kapitole 4.1, banka uskutoc¢iiuje na strednych
Skolach ekonomického zamerania prednasky, pomocou ktorych sa snazi Studentov oslovit.
V prvom rade by som odporucila rozsirit’ spolupracu aj s inymi Skolami, nielen s obchodnymi
akadémiami. Medzi Studentmi inych 8k6l sa mozu tiez ndjst zaujemcovia o pracu
v bankovom sektore. Mdj navrh spociva v tom, ze na Skoladch by sa organizovala sttaz, do
ktorej by sa mohli prihlasit’ Studenti tretich a Stvrtych ro¢nikov. Prihldseni Studenti by museli
pocas sutaze splnit’ niekol’ko uloh, napr. by im boli prezentované nejaké modelové situacie
s nastolenym problémom a ich tlohou by bolo tuto situdciu vyriesit’ ako tim. Jednou z uloh by
mohlo byt napriklad aj absolvovanie nejakych testov, ktoré by poskytla samotnd banka.
Priebeh sutaze, ako aj jej vyhodnotenie by mala na starosti Skola. Najlepsi traja Studenti by
boli odmeneni malym vecnym daréekom a banka by im poskytla moznost’ absolvovat’ na

niektorej pobocke prax.
e Obsadzovanie pracovnych miest z internych zdrojov

Z vyhodnotenia otazky ¢. 1 taktiez vyplyva, ze sa na vyskume podielalo 5
zamestnancov, ktori uz boli zamestnancami banky, teda sa o novej pracovnej pozicii
dozvedeli z internych zdrojov. Popis procesu ziskavania a vyberu zamestnancov (pozri
kapitolu 4.1) sa zmiefiuje aj o tom, ze prioritou banky je obsadzovat’ vol'né pracovné pozicie
prave internymi zdrojmi. Preto by som odporudila, aby sa banka zameriavala viac na
obsadzovanie pracovnych pozicii stdvajiicimi zamestnancami. Vyhodou takéhoto kroku je
urcite Uspora Casu, pretoze banka si zamestnanca pozna a vie, ¢o mdze od neho ocakavat'.
Rovnako tak banka uSetri ¢as spojeny s vyhl'addvanim zamestnanca z vonkajSich zdrojov
ataktiez aj sjeho testovanim a zauGanim. Dal§ie pozitivam interného obsadzovania

pracovného miesta méze byt’ v tom, Ze zamestnanci tak budi mat’ pocit, Ze banka si vazi ich
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pracu aze maju vybudované podmienky na rozvijanie svojej kariéry. Ved prave rozvoj
kariéry bol tym najddlezitejSim faktorom, ktory viedol zamestnancov k reakcii na pracovni
ponuku (pozri podkapitola 4.5.1, otdzka ¢. 3). Na druhej strane sa objavuju vyhody aj pre
banku, ktord si tymto spdsobom zlepsi Statistiky, ktoré si vedie akde sleduje pocty

zamestnancov, ktorych v rdmci organizac¢nej Struktiry posunula.
e Ostatné navrhy

V nasledujicom texte by som rada poukazala na drobné nedostatky, ktoré pocas procesu
ziskavania a vyberu postrehli samotni zamestnanci banky a ktorych je banka schopna sa
vyvarovat. Jednym z tychto nedostatkov je ponuka napojov pocas vyberového pohovoru
(pozri podkapitola 4.5.1, otazka ¢. 7). Myslim si, Ze kazdému cloveku dobre padne, ak ma
moznost obcCerstvit’ sa, hlavne v stresovych situaciach, akym taky vyberovy pohovor moze
byt. Preto by som navrhovala, aby organizatori vyberového pohovoru zabezpecili kazdému
ucastnikovi pohovoru nejaky napoj, bez ohl'adu na to, ¢i vyberovy pohovor prebieha na

ustredi v Bratislave alebo v ktorejkol'vek inej pobocke na Slovensku.

Iné nedostatky, ktoré¢ vyplynuli z vyskumu a na ktoré by som rada upozornila, su
kladenie diskrimina¢nych otdzok pocas pohovorov (pozri podkapitola 4.5.1, otazka ¢. 8)
a meskanie zamestnancov banky na pohovor (pozri podkapitola 4.5.1, otazka ¢. 5). Tieto
negativa neboli zaznamenané vo velkom rozsahu, ale predsa sa vyskytli. Podl'a m6jho nazoru
je urcite v silach banky, aby sa vyvarovala tymto nedostatkom, ktoré st podla vyjadreni

samotnych zamestnancov nevhodné a pdsobia pocas vyberového pohovoru stresujico.

Podla vysledkov vyskumu je mozné konStatovat, Ze proces ziskavania a vyberu
zamestnancov je v SLSP, a.s. na vel'mi dobrej Grovni a venuje sa mu zo strany Oddelenia
vyberu zamestnancov velkd pozornost. Napriek takémuto pozitivnemu vysledku som sa
pokusila vramci tejto kapitoly odporucit’ banke par navrhov, ktoré by mohli prispiet

k zlepSeniu uz tak dobrého systému ziskavania a vyberu zamestnancov.
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6 Zaver

Ludské zdroje su v dneSnej dobe povazované za jeden z najddlezitejSich faktorov pre
uspesnost’ kazdej organizacie. S to prave zamestnanci, kto prispieva k spliovaniu cielov
organizacie, a tym aj k budovaniu dobrého mena firmy. Je preto ddlezité, aby mala kazda
organizacia zabezpeCené oddelenie, zodpovedné za vyhladavanie a prijimanie takych

zamestnancov, ktori budu pre organizaciu prinosom.

Cielom mojej diplomovej prace bolo zistit na akej urovni a ako prebieha proces
ziskavania a vyberu zamestnancov vo vybranej organizacii, ktorou bola Slovenska sporitel'iia,

akciova spoloc¢nost’.

Informacie o tom, ako prebiecha proces ziskavania a vyberu zamestnancov mi boli
poskytnuté pocas rozhovoru so zamestnankyou Oddelenia vyberu zamestnancov na ustredi
banky so sidlom v Bratislave. PocCas konzulticie mi bolo objasnené, akym spdsobom sa
v banke urcuje potreba zamestnancov a nasledne zostavuje popis a Specifikacia pracovného
miesta. Dozvedela som sa, aké zdroje a metddy banka pri ziskavani zamestnancov vyuziva
aaké dokumenty od nich vyzaduje. Obozndmila som sa aj so systémom vyberu
zamestnancov, tj. aké typy vyberovych pohovorov banka pouziva a ako uchadzaCov testuje.
V neposlednom rade mi boli poskytnuté informacie aj o rozdeleni lloh medzi manazérov

a personalistov banky a o hodnoteni celkového procesu ziskavania a vyberu zamestnancov.

Na zéklade tychto informécii som bola schopna spracovat’ analyzu systému ziskavania
a vyberu zamestnancov. Nasledujicim krokom bolo zostavenie dotaznika, ktory bol
rozposlany zamestnancom banky po pobockach na celom Slovensku. Boli osloveni ti
zamestnanci, ktori nastipili do zamestnania v obdobi mesiacov oktéber az marec. Celkovo sa

vyskumu zucastnilo 85 zamestnancov.

Vyhodnotenie vyskumu ukazalo, Ze ziskavanie a vyber zamestnancov je v podmienkach
Slovenskej sporitelne, a.s. realizovany na vel'mi vysokej urovni a podl'a vyjadreni samotnych

zamestnancov su s jeho priebehom z velkej va¢siny spokojni.

Napriek tak pozitivnemu vysledku vyskumu, som sa v zdvere svojej diplomovej prace
pokusila banke odporucit’ zopar navrhov, ktoré by mohli svojim zavedenim prispiet

k vysSiemu poctu zdujemcov o bankové pracovné pozicie.
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Priloha ¢. 1

DOTAZNIK
Mily respondent,
drzite vrukach dotaznik, ktorého vyplnenim mi pomoézete vypracovat vyskum
realizovany v ramci mojej diplomovej prace, tykajucej sa ziskavania a vyberu zamestnancov
v SLSP, a.s. ZaruCujem Vam, ze Vami vyplneny dotaznik nezostane nepov§imnuty a ru¢im
Vam tiez za anonymitu a nezneuzitiec Vami vyplnenych dat.
Vopred d’akujem za Vasu ochotu a zodpovedny pristup k vypliiovaniu otazok.
Daniela Farkasovska

1. Odkial ste sa dozvedeli o pracovnom mieste?

1 Tlag, média 1 NaVs,SS
] Urad prace '] Od rodiny a priatelov
"] Internet '] Interné zdroje SLSP, a.s.

2. Bola podl'a Vas ponuka pracovného miesta dostatone popisana, aby ste mali prehl’'ad
o vol'nej pracovnej pozicii?

] Ano '] Skor nie

] Skor ano ] Nie
3. Aké dovody Vas viedli k reakceii na pracovnu ponuku? (moZzete oznacit’ viac odpovedi)

'] Pracovna pozicia '] Potreba akejkol'vek prace

"1 Moznost rozvijat’ kariéru "1 Iné (uvedte, prosim,

"1 Prosperujlca organizacia AKE).ooii i
4. Za aky ¢as od odoslania CV ste boli kontaktovani?

"1 Do 3 pracovnych dni "1 Do 2 tyzdiov

"1 Do tyzdna '] Za dlh$iu dobu

5. Zacal pohovor v termine, ktory bol dohodnuty?
] Ano, presne
"1 S max. 10 min. meSkanim
1S meSkanim viac ako 10 min.
6. Boli Vam riadne predstaveni ¢lenovia vyberovej komisie (meno, funkcia)?
1 Ano '] Nie
7. Mali ste na pohovore moznost’ obcCerstvit’ sa?
] Ano, pontikli mi ndpoje
] Ano, napoje boli k dispozicii

1 Nie
8. Polozili Vam diskrimina¢né otazky?
] Ano "] Nie
9. Dostali ste dostatok priestoru na kladenie vlastnych otazok?
] Ano "1 Skor nie
1 Skor éano "] Nie

10. Ako na vas pdsobili priestory pohovoru?
"1 Vyhovujuce

11. NapiSte ako na Vas posobili zamestnanci vyberovej komisie?

12. Dozvedeli ste sa dostatok potrebnych informacii o pracovnej pozicii?
O Ano "1 Skor nie
1 Skor 4no "1 Nie



13.

14.

15.

16.

17.

18.

19.

20.

21.

22.

23.

24.

25.

26.

Dostali ste spatnu vdzbu (informdciu), ktord by Vam pomohla v kariérnom raste?

] Ano 71 Nie
Dostali ste na konci pohovoru informacie o d’alSich krokoch vyberového procesu?
] Ano 71 Nie
Ako dlho po pohovore trvalo, kym ste od spolo¢nosti dostali odpoved’?
1 Hned po skonceni pohovoru 1 Do tyzdna
1 Do 3 dni 71 Za dlh$iu dobu
Boli ste spokojni s priecbehom pohovoru?
1 Vel'mi spokojny 1 Vel'mi nespokojny,
1 Celkom spokojny PIECO..ueietiierieeeieeeie e

(1 Skornespokojny
V pripade, Ze ste absolvovali testy, ktoré sa Vam zdali najnaro¢nejSie?

"1 Testy osobnosti "1 Testy znalosti
1 Testy schopnosti "1 Testy inteligencie
Zanechal vo Vas cely proces ziskavania a vyberu zamestnancov pozitivny dojem?
7 Ano [0 Nie,
7] Skor 4no PLECO.cciiiiie et
1 SKOT NIE i,

Co by ste zlepsili pri pohovore? Aké negativa ste postrehli?

V pripade, Ze ste sa poCas vyberového pohovoru zucastnili assessment centra (AC),
prosim, zodpovedajte nasledujiice otazky. Ak ste sa assessment centrum neabsolvovali,
pokracujte, prosim, otazkou 24.

Ako dlho trvalo assessment centrum?

"] Do 4 hodin '] Viac ako 4 hodiny
Bolo podla Vas AC dostato¢ne pripravené (po organizacnej stranke)?
1 Ano '] Nie

Zdal sa Vam priebeh AC naro¢ny?
(1 AN, PO .ot s et eee e

1 Nie
Boli ste po ukonc¢eni AC obozndmeni s jeho zavermi?

1 Ano '] Nie
Ste:

] Muz ] Zena

Vase dosiahnuté vzdelanie:
1 StredoSkolské bez maturity
1 Stredoskolské s maturitou
Na akej pracovnej pozicii pracujete:

|

Vysokoskolské I. stupiia
Vysokoskolské II. stupiia

|

1 Manazér *1 Poradca pre mikros a slobodné
"1 Poradca pre klienta s obsluhou povolania
1 Poradca pre klienta '] Ostatné

s poradenstvom



Priloha ¢. 2
Webova stranka SLSP, a.s. — uvod

0 8 Informécie o bezpeénosti » English Textové verzia Ciernobiela verzia AAA

- &
SLOVENSKAS
SPORITE[NA ZAVOLAJTE NAM
Blizsie k vam UvoD | KARIERA | KONTAKTY  OBCHODNE MIESTA A BANKOMATY @ 0850 111888

,— HLADAT

by

vanie

& sadzby

[Z) Aktuatity

» Erste Group oditartovala diskusiu o
zmene loga

Kreditna karta

na vyhodné nakupy.
Ziskajte ju uz

aj cez internet.

» Bezpeéna forma investovania:
Hypotekarne zaloZné listy. Slovenskej
sporitelne s pevnou Urokovou sadzbou
3,0 % rocne

+ Zobrazit vEetky aktuality

7] usitoéné informacie

LUDIA PODNIKATELIA A FIRMY PRIVATNE BANKOVNICTVO VSETKO O BANKE > Sadzoonk poplatkov (iping)
» Urokove sadzby (Uping)

» Dokumenty na stiahnutie

POHODLNE PLATIT ZisKaT OVER SPORIT A INVESTOVAT
» Rady klientom
s et » livery na bvanie » Terminované vklady ¥ > Ombudsman
» Platobny styk » Spotrebné dvery » Vkladné kniZky rj
. Eokoly =I| Kurzové listk
» Platobné karty Cokal'vek + Sporenie L
» Elektronické bankovnictvo > Povolené preCerpanie » Cenné papiere a F| - ;
» Kreditng karty Struktirované produkty =l Nastroje
» O=zobitné investiéné y N
prileZitosti j o E;ag:t?;glfyoradcov
. Pod'te s nami
bankovat.
ZALOZTE SI #  VYNOSNE | ZBAVIESA If“" NAVSTIVTE NAS V NASICH
Py ] . - . F .
UCET ONLINE Q SPORENIE NEVYHODNYCH SPLATOK i ¥ OBCHODNYCH MIESTACH

Mapa stranky ~ Index stranky = Pravne informacie Osobné ddaje [y Informacie o bezpeénosti Y R3S Copyright ® 2002 - 2011 Slovenskd sporielfia, a. s. Vetky prava vyhradené. (4)



Priloha ¢. 5

Grafické vyobrazenie vysledkov vyskumu AC

O 36,36%

Obr. 1
Grafické znazornenie
dizky trvania AC

63,64%

Odo 4 hodin Bviac ako 4 hodiny

Obr. 2

Nazory respondentov
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Obr. 3
Nézory respondentov
na naro¢nost’ AC
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Obr. 4
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