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Anotacia

Predmetom tejto bakalarskej prace je problematika persondlneho manaZmentu so
zameranim na oblast’ ziskavania a vyberu pracovnikov.

Teoreticka Cast’ prace je venovana ziskavaniu a vyberu pracovnikov so zameranim na
rozne metody ziskavania a vyberu pracovnej sily. Tato Cast’ vznikla ako reSerSe
odbornej literatury.

Prakticka Cast’ prace je zamerand na konkrétne aktivity procesu ziskavania a vyberu
spolocnosti  TECHNOGYM, S.p.A.. Vysledkom popisu aanalyzy jednotlivych
personalnych c¢innosti je navrh aodporucenie pre zlepSenie a optimalizaciu tohto
procesu.

Cielom bakalarskej prace je navrhnit rieSenia, ktoré by pomohli vyssie uvedenej
spolo¢nosti ziskavat’ a vyberat’ tych najvhodnejSich uchadzacov z pracovného trhu, ktori
by vyhovovali poziadavkam volnych  pracovnych miest atak prispeli k ¢o

najefektivnejSiemu fungovaniu spolo¢nosti.
Annotation

Subject of this thesis is the problematic of personnel management focusing on the area
of attracting and choosing employees.

Theoretical part of this thesis is orientated on recruitment and selection of workforce
and different methods of these procedures. This part has been written as a recherche of
the literature.

Practical part of the thesis focuses on concrete activities of recruitment and selection of
workforce in company called TECHNOGYM., Ltd. The result of description and
analysis of individual personal activities is the suggestion and recommendation for
improvement and optimalization of this process.

The aim of this thesis is to propose solutions which could help TECHNOGYM to
recruit the most appropriate candidates from the labor market that would fit to demands

of required work positions and so help to the most effective running of the company.
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Uvod

Problematika najdenia si dobre plateného a uspokojivého zamestnania sa tyka kazdého
z nas. Kazdy sa najmenej raz vo svojom zivote stretne s procesom ziskavania a vyberu
pracovnikov. Ci to uZ bude v momente, ked’ si zaéne hladat’ pracu ako brigadnik alebo
0 par rokov neskor, ked sa zane zaujimat’ o pracovné ponuky s cielom ndjdenia si

trvalého zamestnania.

Po hlbokom uvazeni som sa rozhodla venovat’ tejto téme, pretoze i ked’ si to mozno
mnohokrat neuvedomujeme, tieto dve personalne Cinnosti st sucastou nasho
kazdodenného zivota. V teoretickej Casti sa poklsim opisat a definovat ziskavanie
a vyber pracovnikov. V uvodnych stranich sa zameriam na analyzu pracovného miesta
ajej vystupy, ktoré st predchodcom procesu ziskavania pracovnikov. Zaroven
vysvetlim rozdiel medzi ziskavanim a naborom pracovnikov, pretoze v praxi sa tieto
dva pojmy vel'mi Casto stotoziiuji. Neskor objasnim, aké vyhody a nevyhody spocivaji
Vv ziskavani pracovnikov z vnutorného a vonkajSieho trhu prace. Nato upozornim na
mnozstvo metdd, ktoré mozu organizacie vyuzivat pri ziskavani pracovnikov a na
dokumenty, ktor¢é moézu byt od uchddzaCov o obsadzované pracovné miesto

pozadované.

V kapitole venovanej vyberu pracovnikov sa venujem tomu, ako spravne zanalyzovat
doposial’ ziskané informacie o uchadzacoch aako postupovat’ pri vybere toho
najvhodnejSieho uchddzaca. Nésledne opisujem kroky a metddy vyberového procesu so

zameranim sa predovSetkym na vyberovy pohovor.

V praktickej casti aplikujem teoretické poznatky na proces ziskavania a vyberu
pracovnikov vo vyrobnom zavode spolo¢nosti TECHNOGYM, S.p.A., pretoze je to
najvyhladavanejSi zamestnavatel vo velkokrtiSskom okrese, priom vyuzijem
predovSetkym metdédu pozorovania. V zdvere sa poklsim zistit, ¢i spominand
spoloc¢nost’ postupuje v procese ziskavania a vyberu pracovnikov efektivne, aké metddy
ziskavania a vyberu pracovnikov uprednostituje a ¢i existuji moznosti, ako tieto

¢innosti zrealizovat’ efektivnejsie.



1. Personalne ¢innosti a ich zaradenie

Na to, aby som mohla vysvetlit problematiku dvoch persondlnych cinnosti, ato
ziskavania a vyberu pracovnikov, by som najskor rada priblizila oblast’, do ktorej tento
proces spada. Preto sa v tejto kapitole budem venovat problematike personalneho
manazmentu a definovat vzijomny vztah medzi persondlnym manazmentom
a persondlnym marketingom, ktory hrd vyrazni ulohu v ziskavani a vybere

pracovnikov.

1.1. Personalny management a personalny marketing

Personalny management je neodmyslitelnou sucastou ekonomiky a managementu
kazdej organizacie. Jeho hlavnym predmetom Studii je personal, Cize zamestnana
pracovna sila. Ale na to, aby organizacia efektivne ziskala personal, je pre iu vyhodné,
aby mala v dostato¢nej miere rozvinuty i personalny marketing, pretoze 'udské zdroje
su jednym z najvyznamnej$im faktorov konkurencieschopnosti podniku a ich spravne
riadenie a rozvijanie vedie K uspesnosti podniku. Aky je vSak vztah medzi personalnym
managementom a personalnym marketingom?

,, Personalny management predstavuje oblast riadenia, ktord sa zaobera pracovnikmi.
Cielom persondlneho riadenia je optimalne vyuzivanie potencialu ludi a investicii do
nich vlozenych k dosahovaniu cielov organizdacie a sucasne vytvdranie predpokladov
k spokojnosti  pracovnikov s vykondvanou prdacou, ich motivacie krozvoju
a napomdahaniu ich identifikacie s cielmi organizacie . (Kocianova, 2010, s. 9)

Oproti tomu, sa persondlny marketing vyznacuje pouzitim marketingovych pristupov
v oblasti personalistiky s cielom vytvorit' urCity imidZz a povest podniku tak, aby
zaujal svojich potenciondlnych buduicich zamestnancov a vytvoril podnik atraktivnym
i pre svojich doterajsich internych zamestnancov, snazil sa ich stabilizovat’ a spravne
motivovat’. (Kasper a Mayrhofer, 2005)

V kazdej organizacii posobi na pracovnika vZdy viacero personalnych €innosti. Ja sa

v tretej a Stvrtej kapitole zameriam na dve ¢innosti, t.j. ziskavanie a vyber pracovnikov.



2. Analyza pracovného miesta a jej vystupy

Uspesnému  a G¢innému  ziskavaniu avyberu pracovnikov predchadza analyza
pracovného miesta, Ktorou sa budem konkrétnejSie zaoberat' V nasledujicej kapitole.
Cim presnejsie bude stanoveny charakter a poziadavky pracovného miesta, tym bude

ziskavanie pracovnikov efektivnejsie.

2.1. Analyza pracovného miesta
Pred tym, ako sa organizacia rozhodne ziskat' a prijat’ pracovnikov, ¢i uz z internych
alebo z externych zdrojov, musi najskor podrobne preskimat’, akych pracovnikov na
aké pracovné pozicie bude potrebovat’, ¢ize musi urobit audit l'udskych zdrojov,
s ktorymi v organizacii disponuje. Na tento ucel sluzi analyza pracovného miesta.
, Analyza pracovného miesta poskytuje obraz prace na pracovnom mieste a tym vytvdara
i predstavu o pracovnikovi, ktory by mal na pracovinom mieste pracovat. Pri analyze
pracovnych miest ide teda o proces zistovania, zaznamendvania, uchovania
a analyzovania informacii o ulohdach, metodach, zodpovednosti, vizbdach na iné
pracovné miesta, podmienkach, pocas ktorych sa prdaca vykondva a dalsich
suvislostiach pracovnych miest . (Koubek, 1998 , s. 72)
Okrem toho, Ze analyza pracovného miesta vytvara predstavu o tom, ako by pracovné
miesto malo vyzerat’, podava 1idolezit¢ informacie pre proces zmeny profilu
pracovného miesta, CiZze redesign pracovného miesta. Tento proces je dolezity pre
prisposobenie, vytvorenie zhody a hladanie optimalneho rieSenia medzi osobnymi
potrebami pracovnika na danom pracovnom mieste apoziadavkami tykajucimi sa
plnenia uloh, ktoré vychadzaji z daného pracovného miesta. (Koubek, 1998)
Na to, aby mohla analyza prebiehat, je nevyhnutné si vopred zistit, aké zdroje
informacii a metddy je mozné vyuzit' pre jej tvorbu. NajdoleZitejSou podmienkou pre
uspesnu a efektivnu analyzu st kvalitné informacie. Tie mo6Zeme ziskat priamo od
pracovnika, ktory dané pracovné miesto okupuje alebo sprostredkovane pomocou
pozorovatel'ov prace. Casto je vhodnym zdrojom informacii i nadriadeny pracovného
miesta, spolupracovnici alebo podriadeni, Specialisti na analyzu pracovnych miest a
odbornici. Ako vhodny zdroj moézu sluzit’ i existujuce pisomné materialy, ako napr.
pracovné denniky, plany ardzne druhy informacii. Medzi najvyuZivanejSie metddy,
ktoré nasledne vysvetl'uji spdsob ziskania informdcii o pracovnych miestach, patri

pozorovanie, pohovor a dotaznikova metéda. (Koubek, 1998)
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Proces analyzy pracovnych miest prebieha podla vopred zadefinovanych krokov.
V prvom rade je nevyhnutné stanovit' si ucel a ciel’ analyzy, vytvorit' si hruby
koncept, ziskat’ podporu veducich jednotlivych tvarov organizacie, prediskutovat’
plan postupu a pripadne ho upravit, snazit’ sa ziskat doveru prirodzenych autorit
zrady zamestnancov, ktoré budi ostatni zamestnanci akceptovat a budii pre nich
akymsi vzorom, vytvorit’ si potrebny plan uz aj s ¢asovym harmonogramom ¢innosti,
vybrat’® osoby, ktoré budu analyzu realizovat’, informovat’, kontrolovat dosiahnuté
vysledky, a ak sa nevyskytnu ziadne problémy, tak realizovat’ plan v plnom rozsahu,
vyhodnotit’ vysledky a v zavere spracovat’ popis a Specifikidciu pracovnych miest.
(Koubek, 1998)

Vysledkom analyzy obsadzovaného pracovného miesta si dva problémové okruhy,
tj. popis obsadzovaného pracovného miesta a Specifikdcia obsadzovaného
pracovného miesta. Obe pomdahaju personalistom formulovat vhodni ponuku
zamestnania a tak informovat’ potencionalnych uchadza¢ov o moznosti ziskat' pracovné
miesto Vv danej organizacii. Okrem toho, popis a Specifikacia pracovného miesta
pomahaju definovat’ kritéria predvyberu a vyberu pracovnikov. (Némec, Bucman,
Sikyt, 2008)

Popis a Specifikacia pracovného miesta st vSak dva rozdielne pojmy, ktoré sa od seba

liSia obsahom informadcii, ktoré poskytuju.

2.2. Popis pracovného miesta

Podla H. Kaspera aW. Mayrhofera (2005) je popis pracovného miesta jeho
charakteristikou. Aby bol organizacii napomocny, musi byt aktualny, aby zobrazoval
skutoény obsah prace. Zameriava sa na otazky tykajuce sa oznacdenia pracovného
miesta, mena a osobného cisla pracovnika, povahy pracovnych iloh, ktoré st na
dané pracovné miesto kladené, definuje ciel’ pracovného miesta a odpoveda na otazky
organizacného zaclenenia pracovného miesta (podriadenost a nadradenost
pracovného miesta), rieSi oblast nevyhnutnosti foriem spoluprace s ostanymi
pracovnymi miestami a definuje kompetencie a povinnosti spojené s pracovnym
miestom. Zaroven poskytuje prioritné akmenové informacie pre tvorbu
poZadovaného profilu uchadzaéa, ktory dalej sluzi pri rozhodovacom procese
Vv oblasti vol'by vhodnych metdd ziskavania a vyberu pracovnikov.

J. Koubek (1998) popis pracovného miesta spracovava podrobnejSie. Okrem vysSie

uvedenych charakteristik pracovného miesta, dopiiia tento vystup analyzy okrem
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povahy aj o0 ucel, pravidelnost’ a déleZitost’ pracovnych uloh. Skuma, ¢i je praca
vykonavana individualne alebo v time a aké nastroje, stroje ¢i materialy st pri nej
vyuzivané. Zaobera sa nie len definiciou, ale aj sekvenciou tloh a povinnosti,
miestom, v ktorom st vykonavané, normami a velkostou S$tandardného vykonu.
Rozobera moznost’ vycviku, ktory sa s danym pracovnym miestom spojuje a zameriava
sa na pracovné podmienky v Suvislosti s platovymi podmienkami, fyzikalnym

a socialnym prostredim.

2.3. Specifikacia pracovného miesta

Zatial’, ¢o popis pracovného miesta poskytuje obraz o pracovnom mieste, Specifikacia
pracovného miesta sa zameriava skor na samotného uchadzaca o pracovné miesto a na
poziadavky, ktoré sa s pracovnym miestom spéjaju.

Vymedzuje a Specifikuje informacie o poZiadavkach obsadzovaného pracovného
miesta na uchadzaca, akymi su schopnosti, vzdelanie, skisenosti, charakteristiky
osobnosti, motivacia, prisposobivost, rozvojovy potencial a fyzické a dusevné zdravie
pracovnika. Uvedené poziadavky sa ndsledne delia podl'a ddlezitosti na poziadavky
nevyhnutné pre vykon prace v obsadzovanom pracovnom mieste, Ziaduce, ktoré nie st
pre vykon nevyhnutné, ale st pre pracovnika vyhodou pri plneni jeho pracovnych
povinnosti, vitané, ktoré taktieZ nie si nevyhnutné, ale ak nimi pracovnik disponuje,
zvySuju jeho vyuzitelnost' v organizacii, a okrajové, ktoré nie si ani nutné a ani
nijakym spdsobom neprispievaju K zlepSeniu profilu pracovnika. (Némec, Bucman,
Sikyt, 2008)

H. Kasper a W. Mayrhofer (2005) definuju poZiadavky obsadzovaného pracovného
miesta na uchadzaca odlisne. Poziadavky oznacuju numericky na stupnici od 1 do 5
podl'a dolezitosti, kde tie, ktoré maji oznaCenie 5, su povazované za najdolezitejSie.

24

Nasledovne s niz§im ¢islom sa priamoumerne znizuje i dolezitost’ poziadaviek.



3. Ziskavanie pracovnikov

V nasledujuce kapitole sa venujem procesu ziskavania pracovnikov, opisujem efektivny
auniverzalny postup ziskavania pracovnikov a diskutujem, ¢i je pre organizaciu
vyhodnejSie zamerat’ sa pri ziskavani pracovnej sily na doterajSich pracovnikov
zamestnanych vo vnutri organizacie alebo Cerpat’ z externého trhu l'udskych zdrojov.
Zaroven opisujem rozne metody, ktoré je pri tomto procese vhodné vyuzit. V zavere
kapitoly poukazujem na dokumenty, ktoré sii od uchadzaca o zamestnanie pri procese

ziskavania pracovnikov pozadované.

3.1. Nabor ako sucast’ procesu ziskavania

Aby boli splnené vSetky pracovné tlohy organizacie, su na to potrebni pracovnici. O to,
ako ziskat’ spravnych l'udi v spravny ¢as, spravnym spdsobom a zaplnit' tak volné
pracovné miesta sa zaujimaju dve persondlne cinnosti, ato ziskavanie a ndbor
pracovnikov. Na zaciatku je vSak potrebné povedat, ze ziskavanie a ndbor si dve
rozdielne persondlne ¢innosti, ktoré vSak maju spolo¢ny ciel’, ktorym je poziadavka
pokrytia potreby personalu.

Ciel'om ziskavania, tak ako i naboru je hl'adat’, informovat’, vytvarat’ ponuky volnych
pracovnych miest, identifikovat, pritiahnut’, presved¢it’, a najat’ co najkvalifikovanejSiu
pracovni silu, ato Sprimeranymi nakladmi a vV pozadovanom case. (Kasper
a Mayrhofer, 2005; Koubek, 1998)

Ako som uz spominala, tak i napriek spolo¢nej podstate sa obe personalne ¢innosti od
seba liSia. Nabor pracovnikov je vnimany v uzSom kontexte ako ziskavanie
pracovnikov.

Podl'a J. Koubka (1998) je nabor pracovnikov definovany ako ziskavanie potrebnych
Pudskych zdrojov na pokrytie vol'nych pracovnych miest Z vonkajSieho trhu, zatial
¢o proces ziskavania pracovnikov v sebe zahrfiuje ziskavanie P'udskych zdrojov i

z interného prostredia organizacie.

3.2. Postup ziskavania pracovnikov

K tvorbe efektivneho postupu ziskavania pracovnikov je nevyhnutné, aby organizacia
dokladne poznala charakteristiky jednotlivych pracovnych miest, ktoré ndm predtym
poskytla analyza pracovnych miest. Spravny personalista by mal predvidat’ a brat’ na
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vedomie aj moznost’ tvorby alebo uvolnenia pracovnych miest, ¢o spadd do oblasti

analyzy vnatornych l'udskych zdrojov. (Zuzana Dvotakova a kol., 2007; Koubek, 1998)

Kazdy proces ziskavania pracovnikov zalina planovanim, v ktorom si organizicia

stanovi kvantitu a kvalitu pracovnikov a Casovy usek, od ktorého potrebuje novu

pracovnu silu. Postupne po tomto kroku nasleduje potreba naCasovania zaciatku

s oslovenim a informovanim potenciondlnych uchadzacov o potrebe pokrytia vol'ného

pracovného miesta. V zavere nasleduje analyza prace a poziadaviek pracovnikov a

spracovanie stratégie ziskania pracovnikov. (Zuzana Dvoiakova a kol., 2007)

Podla J. Koubka (1998) je proces ziskavania pracovnikov 0 trochu komplexnejsi.

Zahrnuje v sebe devit po sebe nasledujucich krokov:

1)

2)

3)

4)

5)

6)

7)

8)

Identifikacia potreby ziskavania pracovnikov, ktora by mala vzdy prebiehat’
v predstihu k momentu, kedy bude potreba dodatoénych pracovnikov skutoc¢ne
aktudlna, aby nikdy nedoslo k stagnacii vyroby alebo poskytovaniu sluzieb
v dosledku nedostatku pracovnikov.

Popis a $pecifikacia obsadzovanych pracovnych miest, ktora je vysledkom
analyzy pracovného miesta, ako Som uz spomenula v predoslej kapitole.
Rozhodnutie organizacie, ¢i pri ziskavani pracovnikov vyuzije vonkajSie alebo
vnutorné zdroje pracovnych sil. Ich vyhody anevyhody opisujem
Vv nasledujucej podkapitole.

Volba metéd ziskavania pracovnikov. Podrobne sa jej venujem v Stvrtej
podkapitole.

Volba dokumentov pozadovanych od uchidzaov o zamestnanie, ktora je
spracovana v piatej podkapitole.

Formulacia ponuky zamestnania, ktord je odvodend od vysledkov analyzy
pracovného miesta. Tomuto kroku sa blizSie venujem v Siestej podkapitole.
Uverejnenie ponuky zamestnania predstavuje obdobie, kedy maji uchadzaci
moznost uchadzat sa ovolné pracovné miesto uverejnené v ponuke
zamestnania. Uverejnenie ponuky zamestnania konkrétnejSie opisujem
v siedmej podkapitole.

Predvyber, kde sa na zaklade predlozenych dokumentov a informacii uchadzaci
0 pracovné miesto nasledovne zaradia do troch skupin, ktorymi st “velmi
vhodni uchadzaci, ktori st d’alej pozvani k vyberovému pohovoru alebo inej
forme vyberu. Dalou skupinou st “vhodni® uchadzaéi, ktori si v pripade

nedostatku uchadzacov pozvani ako prva skupina k d’alSiemu vyberu alebo je im

-7-



poslany tzv. rezervaény list, v ktorom im organizacia vysvetl'uje, zZe v siCasnosti
ich nepotrebuju, ale pre budicnost’ sa na nich podnik prioritne obrati, ak bude
disponovat’ volnymi pracovnymi miestami. Uchadzaci, ktori neuspeli, su
zaradeni do tretej skupiny, “nevhodni‘.
0. Némec, P. Bucman a M.Siky# (2008) rozdeluju uchadzadov v predvybere
podl’a toho, ¢i st d’alej zaradeni do vyberu alebo nie, iba do dvoch skupin, a to
“vhodni a “nevhodni®.

9) Zostavenie zoznamu vePmi vhodnych, pripadne vhodnych uchadzacov, ktori

by mali byt’ pozvani k d’al§im vyberovym proceduram.

3.3. Ziskavanie pracovnikov z vonkajSiecho a vnitorného trhu

prace

Pracovnikov mo6ze kazda organizacia ziskavat” dvomi sposobmi a to podl'a toho, ¢i sa
rozhodne hladat’ buducich pracovnikov v radidch svojich zamestnancov alebo sa
rozhodne vyuzit’ ponuky vonkajsieho trhu pracovnych sil.

Ludské zdroje ziskané mimo organizacie predstavuju absolventi §kol, Zeny
vV domécnosti, pracovnici inych organizacii, uchddzafi o zamestnanie, ktori su
zaregistrovani na Urade préce, Zeny nad 55 a muZzi nad 60 rokov, cudzinci a ob¢ania so
zdravotnym postihnutim. VSetci uchadza¢i pochadzajuci z vonkajSich zdrojov
predstavuji pre organizaciu novy hnaci motor. (Zuzana Dvoiakova a kol., 2007)

Dalsi sposob ziskavania pracovnikov sa nezameriava na pracovnikov pdsobiacich na
vonkajSom trhu prace, ale pokrytie potreby Pudskych zdrojov hl’ada spomedzi
vlastnych zamestnancov.

Potencionalnu pracovnu silu tu predstavuji pracovnici usporeny v désledku technického
pokroku, uvolneni v dosledku organizaénych zmien, pracovnici pripraveni vykonavat
narocnejSiu pracu alebo pracovnici, ktori sa rozhodli zmenit pracu z vlastného
rozhodnutia. (Némec, Bucman, Siky¥, 2008)

Tak ako vSetko, ivonkajSie aj vnutorné zdroje pracovnikov maju svoje plusy
a minusy. Preto sa neda jednoznac¢ne povedat’, ktory spdsob ziskavania pracovnikov je
lepsi a efektivnejsi.

Pracovna sila z vonkajSieho trhu prace prindSa organizacii nové myslienky, napady,
pristupy k rieSeniu problémov, dovednosti a skusenosti. Nevyhodou vSak je vzajomna

neznalost’ pracovnika a organizdcie, mozna nezhoda vzijomnych ocakavani, vysSie
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naklady vynalozené na informovanie a prildkanie pracovnikov a dlhSia adaptacia
novych pracovnikov. (Koubek, 2008)

Ked’ sa organizacia rozhodne ziskat’ pracovnikov spomedzi svojich I'udi, uSetri naklady
vynaloZzené na prildkanie pracovnikov. Dalfou vyhodou je vzdjomna znalost
organizacie auchadzaCa, zvySuje sa moralka, spokojnost, stabilizdcia a motivacia
zamestnancov. Nevyhodou vSak je moznost’ sutazenia medzi pracovnikmi o povySenie
a prekazky prenikania novych myslienok a pristupov zvonku. (Zuzana Dvoiadkova
a kol., 2007; Koubek, 2008)

Vo vSeobecnosti vSak plati, ze organizécia ziskava pracovnikov z vonkajsich zdrojov az
po vyuziti zdrojov vnutornych. Hlavnym dévodom tohto rozhodnutia st predovsetkym

usetrené naklady.

3.4. Metody ziskavania pracovnikov

Metody ziskavania pracovnikov st nevyhnutnou stastou externého I interného
ziskavania pracovnikov.

Z. Dvotakova akol. (2007) poukazuje na viacero metéd, ako ziskat novych
pracovnikov, t.j. ponuka prace na nastenke uradu prace, ponuka prostrednictvom
uradu prace, on-line ponuka prostrednictvom job serverov, na vlastnych webovych
strankach organizécie, inzercia prostrednictvom médii, spolupraca so vzdelavacimi
in§titiciami, vel’trh pracovnych prileZitosti, ponuka pomocou personalnej agentury,
samostatné prihlasenie uchadzac¢a o zamestnanie alebo odporucenie zamestnancom.
H. Kasper a W. Mayrhofer (2005) sa zaoberaju problematikou metdd ziskavania
pracovnikov obecnejSie. Persondlny nabor delia podla toho, ¢i organizdcia vyuZiva
aj pomoc tretej strany pri ziskavani pracovnikov alebo nie. Pri personalnom nabore,
ktory si podnik organizuje sam, vyuziva inzerciu, osobné oslovenie potenciondlnych
uchadzacov o pracu, odporucenie, on-line formu ponuky. Ak sa organizacia rozhodne
pri personalnom nabore vyuzit ipomoc tretej strany, obrati sa na turad prace,
persondlnych poradcov alebo leasingové personalne firmy, od ktorych si pracovnikov
prenajme na dobu urcitt alebo neurcitt.

Podl'a R. Thomson (2007) medzi dve najpopularnejSie internetové institacie, ktoré
posobia globalne a zaoberaju sa ziskavanim pracovnikov, patria Monster.com.

a Jobline.com.



E-recuitment patri medzi najpouzivanejSie metdédy hlavne medzi mladymi l'ud'mi,
absolventmi $§kol a u I'udi, u ktorych sa predpoklada, ze maju dostato¢né schopnosti
ovladat’ internet, pohybovat’ sa na socidlnych sietach, vediet’ elektronicky reagovat’ na
ponuku prace a posielat’ svoje zivotopisy a ziadosti o zamestnanie on-line. Internet
taktiez disponuje obrovskym mnozstvom uzitoénych informacii arad, ktoré moézu
pomdct’ uchadzacovi napisat’ ziadost o zamestnanie, motivacny list a Zivotopis,
poskytuje cenné informacie 0 uzatvarani pracovnych zmluv a o tom, ako uspesne
zvladnut’ vyberovy pohovor a stres.

H. Kasper a W. Mayrhofer (2005) ¢lenia interné ziskavanie personilu podla pohybu
personalu. Ziskavanie pracovnikov vo vnutri organizacie bez pohybu sa pouziva, ked’
je potrebné zvysit’ pocet nad¢asovych hodin alebo presunit’ dovolenky. V tomto pripade
pracovnici ostavaju na svojich pracovnych miestach. Okamih, kedy s pracovnici
vertikalne alebo horizontdlne posiivany v ramci organizacie na iné volné pracovné
miesto, definujeme ako interné ziskavanie personalu s pohybom personalu.

Ak sa organizacia orientuje predovSetkym na interné zdroje, ako hlavné metddy
ziskavania pracovnikov, vyuZziva hlavne informa¢nu tabulu vyveseni vo vnutri
podniku, informacie uvedené v podnikovom casopise alebo priame obratenie sa na

nadriadenych pracovnikov. (Koubek, 2008)

3.5. VoI’ba dokumentov pozadovanych od uchadzacov

Vol'ba dokumentov, ktoré su od uchiadzaca o pracovné miesto poZadovane, je piatym
krokom v procese ziskavania pracovnikov. Podcenenie jeho vyznamu a délezitosti moze
viest’ k celkovému neuspechu pri procese predvyberu a vyberu pracovnikov. Ak pri
ziskavani organizacia nebude od uchadzacov Zziadat vhodné dokumenty, ktoré by
odzrkadl'ovali ich schopnosti, znalosti, skisenosti, vzdelanie, prax ¢i kvalifikaciu, moze
sa stat’, Ze v zavere uzavrie pracovny pomer s 'ud’'mi, ktori budu pre organizaciu skor
zat'azou ako prinosom.

Medzi dokumenty, ktoré su pri procese ziskavania pracovnikov od uchadzacov
pozadované, najCastejSie patria Zivotopis, motivacny list, doklady o najvySSom
dosiahnutom vzdelani a praxi, hodnotenie z predoslych pracovisk a dotaznik, ktory
moze byt jednoduchy, odrazajuci iba Cisté fakty, alebo uplny, ktory dava uchadzacovi
I moznost” predstavenia svojich zal'ub, hodnét, postojov a vizii o pracovnom aj

osobnostnom rozvoji. (Koubek, 2008)
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O. Némec, P. Bucman, M. Sikyi (2008) dopliiajii vyssie uvedené dokumenty o
potvrdenie zdravotnej sposobilosti uchadzaca, vypis z registra trestov a kopie
diplomov a certifikatov.

Ked organizicia zhromazdi ziskané dokumenty o uchadzacoch, ohodnoti ich. Na
zaklade tychto dokumentov organizacia posudzuje predovsetkym odbornu spdsobilost’
uchadzacov, ¢o znamend, ze sa zameriava hlavne na pozadované odborné vzdelanie
a prax, ktora je pre pracovné miesto pozadovand. Okrem tohto faktoru, sa organizacia
moze rozhodovat’ aj na zaklade komunikac¢nych a prezentacnych schopnosti uchadzaca,
¢o sa vsak nepoklada za vel'mi efektivne, pretoze skuto¢na osobnost’, hodnoty, postoje
a motivacia uchadzaca sa prejavia az pri osobnom vzt'ahu uchadzac - organizacia pocas
procesu vyberu pracovnikov. Po ohodnoteni uchddzacov organizdcia uskutoéni
predvyber uchadzacov, ktori najlepSie vyhovuji poziadavkam volného pracovného
miesta a poziadavkam organizacie. Podla vysledkov predvyberu uchadzacov si
organizacia zostavi zoznam uchadzacov, ktori su nasledne pozvani k procesu vyberu
pracovnikov. (Némec, Bucman, Sikyt, 2008)

Proces vyberu pracovnikov detailne opisujem v $tvrtej kapitole.
3.6. Formulacia ponuky zamestnania

Formulacia ponuky zamestnania je Siestym krokom pri postupe ziskavania pracovnikov.
Ponuka zamestnania sa spracovava na zaklade popisu a Specifikacie pracovného miesta.
Formulacia ponuky pracovného miesta je ovplyvnena socialnym profilom uchédzacov,
zlozitost'ou ziskania daného typu pracovnika, vol'bou metdd ziskavania pracovnikov,
volbou dokumentov a informacii pozadovanych od uchadzacov. Ovplyviuje ju i
skutoCnost’, ¢i organizacia ziskava svojich pracovnikov z vonkajsich alebo vnutornych
zdrojov. Aby bola formulacia ponuky zamestnania ¢o najefektivnejsia, treba pri jej
tvorbe zvazit aj formu ponuky ajej umiestnenie. Vo vSeobecnosti by kazda ponuka
zamestnania, a to predovsetkym inzerat, mala obsahovat’:

® Nazov prace,

e strucny popis prace a charakteristiku ¢innosti podniku,

e Mmiesto pracovného vykonu,

e Nazov a adresu organizacie,

e poziadavky na kvalifikaciu, vzdelanie a prax uchadzaca,

e poziadavky na vek uchadzaca (ak je to nevyhnutné),
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e poziadavky na schopnosti a vlastnosti uchadzaca,

e informacie o platovych podmienkach, odmenach, vyhodach, pracovnej
dobe,

e moznosti kariérneho rastu a d’al§ieho vzdelavania sa,

e zoznam dokumentov pozadovanych od uchadzaca o pracovné miesto,

¢ informacné pokyny V pripade zdujmu uchadzaca o pracovné miesto.

Pri formulacii ponuky zamestnania by sa mal brat’ v avahu i vyber vhodného

oznamovacieho prostriedku, t.j. celoStatna alebo miestna tla¢, odborné Easopisy

a pod. Doélezita rolu pri formulacii ponuky zamestnania hra i forma inzeratu, vratane

vhodnej velkosti a typu pisma ajej umiestnenia na strane v tlaci. Stcasne je

efektivne viest' si zdznamy 0 uz inzerovanych ponukach a analyzovat’ efektivnost

inzerovania v ré6znych oznamovacich prostriedkoch. (Koubek, 2001)

3.7. Uverejnenie ponuky zamestnania

Po tom, ako je ponuka priace sformulovand, nastiva €as na jej uverejnenie. Tymto
krokom zafina obdobie, kedy sa uchddza¢i mézu uchédzat’ o ponukané pracovné
miesto, a kedy spolo¢nost’ jedna suchadza¢mi a zhromazd’uje o nich potrebné
dokumenty. Nie je vhodné, aby organizacia vyuZivala iba jeden sposob uverejnenia
ponuky. Cim viac metéd ziskavania pracovnikov organizacia vyuzije, tym je vicsia
pravdepodobnost’ uspechu samotného ziskavania aj nasledného vyberu pracovnikov.
TaktieZz je velmi vyhodné jednotlivé metody ziskavania pracovnikov kombinovat.
DiZka uverejnenia ponuky zamestnania sa odvija i od poniikané¢ho pracovného miesta.
Ak ide o pracovné miesto, ktoré nema vysoké poziadavky na kvalifikaciu uchadzacov
alebo v pripadoch, kedy je na trhu prace dostato¢né mnozstvo vol'nych pracovnych sil,
pracovnd ponuka je uverejnena skor na kratSiu dobu. Vo vSeobecnosti vSak plati, ze toto
obdobie by nemalo byt kratSie ako dva tyzdne od uverejnenia ponuky zamestnania.
V pripade, Ze sa hl'ad4 vysoko kvalifikovany uchadzac, je ponuka uverejnend i na dlhsiu
dobu. (Koubek, 2001)
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4. Vyber pracovnikov

Cinnost, ktora nadvizuje na proces ziskavania pracovnikov, je definovana ako vyber
pracovnikov. Mnohokrat sa vSak proces vyberu znacne prelina s procesom ziskavania
pracovnikov. V nasledujucej kapitole definujem samotny vyber pracovnikov,
vysvetl'ujem jeho dolezitost’ a opisujem, aké kritéria organizacia vyuziva, aby si vybrala
toho najvhodnejSieho uchddzaca o obsadzované pracovné miesto. Zaroven svoju
pozornost’ zameriavam i na jednotlivé kroky procesu vyberu pracovnikov a opisujem,
ako tieto kroky vnimaju rézni autori rozli¢ne. V zavere tejto kapitoly vykresl'ujem
metody vyberu pracovnikov so zameranim predovSetkym na metédu vyberového
pohovoru a definujem zasady vyberu, ktoré by kazda organizacia mala pri tejto

personalnej ¢innosti reSpektovat’.

4.1. Vyber pracovnikov ako kI'a¢ova personalna ¢innost’

Vyber pracovnikov je dvojstranna zaleZitost’, pretoze tak ako ma organizacia zdujem
0 to, aby si vybrala toho najvhodnejsicho uchadzaca, aj uchadzacovi zalezi na tom, aby
si vybral organizéciu, ktord bude uspokojovat’ jeho potreby. Ked'Ze sa jedna o ¢innost’
nadvidzujlicu na proces ziskavania pracovnikov, i pri vybere sa rozhoduje okrem prijatia
nového pracovnika na volné pracovné miesto aj o internych persondlnych
zélezitostiach, akymi st povySenie €1 uvolnenie uz zamestnanych pracovnikov v radmci
organizacie.

Cielom vyberu pracovnikov je rozpoznat medzi uchiadzaémi o voI’'né pracovné
miesto takych, ktori budu najlepSie vyhovovat poziadavkim organizacie.
Organizacia nésledne uprednostiiuje a vybera uchadzacov, ktori st pre fiu prinosom
Vv kazdej oblasti. (Zuzana Dvoiakova a kol., 2007)

. Ulohou vyberu pracovnikov je posiidenie predpokladov tychto uchddzacov vzhladom
k narokom obsadzovaného pracovného miesta aKich perspektivnemu vyuzZitiu
V organizdcii a rozhodnutie 0 uchdadzacovi, ktori sa javi ako najvhodnejsi, ako najlepsie
vyhovujuci stanovenym poziadavkam na vykon a chovanie na danom mieste. V tomto
rozsahu je vyber strategickou persondlnou cinnostou, pretoze ovplyviuje kvalitu
pracovnikov organizdcie . (Kocianova, 2010, s. 94)

Pracovnici organizacie su klicovou premennou pre jej uspech. Ak pocas vyberového

procesu organizécia podceni vyznam tejto ¢innosti, moZze sa stat’, Ze na vol'né pracovné
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miesto prijme Cloveka, ktory bude pre toto pracovné miesto Uplne neakceptovatelny
abude pre organizaciu skor zatazou, ako jej prinosom. Aby bol proces vyberu
pracovnikov uspesny, treba najst’ takého jedinca, ktory by ¢o najlepSie vyhovoval
poziadavkam organizacie na osobnostné charakteristiky uchadzaca, popisu
a §pecifikacii pracovného miesta. Cim vi¢§ia bude zhoda medzi tymito troma
premennymi, tym bude prinos vybratého uchédzaCa pre organiziciu vyraznejsi.
Porovnavanim povahy pracovného miesta so zistenymi charakteristikami uchadzaca sa

zaoberam v nasledujucej podkapitole.

4.2. Posudzovanie vhodnosti uchadzaca

Pred tym, ako organizécia prejde k samotnému procesu vyberu buducich pracovnikov,
musi vyrie$it’ niekol’ko otdzok. Ked’Ze cielom uspesného vyberu uchédzacov je vybrat
toho najvhodnejSieho, je Ziaduce posudit mieru vhodnosti kazdého zuchadzacov
pre pracovné miesto, ktoré je obsadzované. Ako som uz spominala, porovnava sa tu
povaha pracovného miesta s osobnostou uchddzaca. Pri procese vyberu pracovnikov
netreba zabudat' na skuto¢nost, Ze po uspeSnom vyberovom procese sa uchadzac
nasledne zacleni do pracovného kolektivu organizacie. Preto pocas procesu vyberu je
nevyhnutné venovat’ pozornost’ i osobnosti uchadzaca, aby pocas svojho posobenia na
pracovnom mieste prispieval k harmonizacii medzil'udskych vztahov na pracovisku
atym zvySoval aj celkovi produktivitu organizacie. K tomu, aby bol vybraty ten
najvhodnejsi uchadzac 1 v oblasti osobnosti, sluZia kritéria vyberu pracovnikov.

Tieto kritéria musia zodpovedat’ viacerym charakteristikam. Mali by byt zrozumitel’né,
aby uchadzaci spravne chapali, akym spdsobom a preco boli, pripadne neboli vybrati
pre obsadenie pracovného miesta. Dalej by mali byt validné, ¢ize porovnatelné. Ak
kritéria disponuju touto vlastnostou, znamena to, ze organizacia sa rozhodne, Ze jeden
uchddza¢ vyhovuje po porovnani s ostatnymi uchddza¢mi danému pracovnému miestu
viac aje pren najvhodnejsi. Kritéria musia byt aj spolahlivé, aby organizacia pri
rovnakom uchadzacovi pri nezmenenych podmienkach dosla vzdy k rovnakému
rozhodnutiu. V neposlednom rade musia byt iStandardizované, cCize sa moZu
aplikovat’ podl'a vopred stanovenych pravidiel, ktoré zarucuju rovnaké podmienky pre
vsetkych uchadzacov. Kritéria by v ziadnom pripade nemali byt diskriminujuce.
Ziadny uchadza¢ nesmie byt vyludeny z vyberového procesu z dovodu veku, rasy,

narodnosti, pohlavia, sexudlnej orientacie, Statneho obcianstva, socidlneho povodu,
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majetku, nébozenstva, viery, rodinného stavu, politického zmyslania atd’. (Némec,
Bucman, Sikyt, 2008)

J. Koubek (1998) definuje kritéria vyberu pracovnikov nasledovne. V prvom rade musi
organizacia stanovit’ Kritéria uspes$nosti prace na obsadzovanom pracovnom mieste,
Cize stanovit poziadavky na ziaduci pracovny vykon, pricom sa opiera o dobre
spracovany popis pracovného miesta, ktory poskytuje obraz o tom, akd ma byt
uspesnost’ prace na pozadovanom pracovnom mieste. Kontroluji sa tu kvalitativne,
| kvantitativne charakteristiky vyroby. Dohliada sa na to, aby bola dodrzana pozadovana
kvalita a kontroluju sa normy, efektivnost’ a ¢i je v€as vyrobené potrebné mnozstvo
vyrobkov. Okrem vyrobnych faktorov sa berie zretel' i na chovanie pracovnikov na
pracovisku. Skima sa, ¢i pracovnici dodrziavaji pracovnu dobu a frekvencia ich
absencii.

Aby pozadovany vykon prace na obsadzované pracovné miesto zodpovedal skutoénému
vysledku, musi organizacia stanovit faktory pouzivané k jeho predvidaniu. Tieto
faktory st zname i pod pojmom prediktory. Zatial’, ¢o sa organizacia pri stanoveni
kritérii Gispesnosti pracovného vykonu na obsadzované pracovné miesto opiera o popis
pracovného miesta, pri stanoveni faktorov pouzitych k predvidaniu uspesného vykonu
prace sa opiera o Specifikaciu pracovného miesta. Ked'ze sa zameriava na uchéadzaca,
patri sem napriklad vzdelanie, prax, dovednosti, vysledky testov, pohovorov,
dotaznikov, referencie z predoSlého zamestnania, lekarska prehliadka, ale 1 skutocnost,
¢i je uchadza¢ muz alebo zena, jeho fyzicky zjav a vek.

Tretim zavaZznym problémom, ktory musi organizacia vyrieSit pred zahdjenim
vyberového procesu, st informdacie. Musi ziskat" objektivne, dostato¢ne podrobné,
pravdivé, vierohodné a pouziteI'né informécie o uchddzacoch o vol'né pracovné miesto.
Kvalitné informacie o uchadzacoch tvoria zaklad pre uspe$ny proces vyberu. Tieto
informacie by nam mali dat’ odpovede na otazky, ¢i uchddza¢ mdze vykonavat précu,
ktora z pozadované¢ho pracovného miesta vyplyva aci vobec ma zaujem 0 danu
pracovnu poziciu. Ak je na obe otazky odpovedané kladne, znamena to, Ze uchadzac je
pre obsadzované pracovné miesto vhodny a moéze byt zaradeny do procesu vyberu
pracovnikov.

Ked’ si organizécia stanovi poziadavky na uchadzaca, zanalyzuje ich podl'a ddlezitosti.
Za najdolezitejSie sa vo vSeobecnosti pokladaju vzdelanie, prax, odborna priprava
a schopnosti uchadzaca. Existuje vSak mnoho spdsobov, ako v procese analyzy

postupovat’.
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4.3. Analyza poziadaviek na uchadzacov

Po tom, ako organizacia ziska od uchadzacov kvalitné informacie, vznika otdzka, ako
postupovat’ pri ich vyhodnoteni. Ponika sa hned’ viacero moznosti. Najskor ich
organizéacia musi zoradit’ tak, aby bol vysledok ¢o najefektivnejsi. V literatire sa uvadza
hned’ niekol’ko modelov, ktoré sa pouzivaji na usporiadanie ziskanych informacii podl'a
ich dodlezitosti. Na prvé miesto sa do modelu vzdy umiestnia informacie, poziadavky na
uchadzaca, ktoré sa pokladaji za najvyznamnejSie. Nasledne sa so znizujucou sa
vyznamnost'ou zarad'uju d’alSie.

M. Armstrong (2007) uvadza, ze za najznamejSie modely st povazované Munro-
Frazerov pétstupiiovy model (1954) a Rodgerov (1952) sedembodovy model systému
klasifikacie poziadaviek.

V pit'stupiiovom modely je na prvom mieste vplyv na ostatnych. Pod tymto bodom sa
rozumie schopnost’ jedinca ovplyvilovat’ svoje okolie svojim vyzorom, telesnou stavbou
a sposobom komunikdcie. Na druhom mieste je ziskand kvalifikacia, vratane praxe
anésledne vrodené schopnosti uchadzaca a jeho inteligencia. Pat'stupniovy model sa
d’alej zameriava na motivaciu uchadzaca, kde sa skimaji predovsetkym jeho osobné
ciele atuspesnost’ ich naplnenia. Na konci organizacia skiima emocionalnu stranku
jedinca, jeho schopnost’ ¢elit’ stresu a vychadzat’ s 'ud’'mi.

Sedembodovy model je 0nieCo rozsiahlej$i. Zahina v sebe fyzické vlastnosti
uchadzada, aaz potom jeho vedomosti, dovednosti a vieobecnu inteligenciu. Stvrté
miesto obsadzuju zvlaStne schopnosti, ktorymi uchadza¢ disponuje. Mézu sem patrit’
napriklad mechanické, manudlne, hudobné, re¢nicke ¢i numerické schopnosti. Nasledne
sa organizacia zameriava na zaujmy uchadzacov, ktoré jej mozu pomoct’ pri spravnom
odhadnuti osobnosti uchddzaca. Ak napriklad jedinec svoj volny Cas venuje hraniu
Sachu a malovaniu, sved¢i to o jeho vysokom intelekte a umeleckych schopnostiach.
Schopnost’ ovplyviiovat’ ostatnych je oproti pat'stupnovému modelu, kde bol tento bod
na prvom mieste, az na $iestej pozicii. V zdvere organizacia sustred’'uje svoju pozornost’
na zazemie uchadzacov, ¢o v§ak moze byt’ pri nespravnom kladeni otdzok uchddzacovi
vrozpore so skutocnostou, Ze ziadne kritéria nesmi byt v ziadnom pripade
diskriminujuce (napr. rodinny stav, majetok).

R. Kocianova (2010) uvédza, Zze hoci oba modely maji bohatt historiu, ich vyuzitie

V praxi nie je vel'mi populdrne. V sti€asnosti sa pre ucely vyberu pracovnikov vyuzivaja

-16 -



skor metody, ktoré su zaloZené na schopnostiach uchadzacov a spésoboch ich
chovania. Tento pristup je zamerany predovsetkym na osobu uchadzaca.

L. Vajner (2007) tento pristup popisuje konkrétnejsie. Tvrdi, Ze organizacia by si pocas
procesu vyberu mala na uchadzaCovi vs§imat hlavne jeho komunika¢né, socialne
a analytické dovednosti, charakter, motivaciu, postoje, kreativitu, schopnost’ viest’ I'udi,
pracovat’ v timoch a vediet’ si zorganizovat’ pracu a ¢as. Taktiez by sa organizéacia mala
snazit’ zistit’, ¢i uchadzac bude zameriavat’ svoje usilie na spokojnost’ zékaznikov.

Ked’ si organizacia kone¢ne definuje, Comu by mala u uchadzacov venovat’ najvacsiu

pozornost, moze prejst’ k samotnému procesu vyberu pracovnikov.

4.4. Fazy vyberu pracovnikov

V nasledujucej podkapitole sa zameriavam na kroky, v ktorych proces ziskavania
pracovnikov prebieha. Najskor je vSak dolezité upozornit’ na skutocnost’, Ze nie vsetci
autori vnimaju ziskavanie a vyber pracovnikov ako dve rozli¢né ¢innosti.

Zatial’ kym J. Koubek (1998) alebo R. Kocianova (2010) vnimaju ziskavanie a vyber
ako dve za sebou iduce ¢innosti, M. Armstrong (2007) zjednocuje ziskavanie a vyber do
jednej personalnej ¢innosti. Na zaklade toho definuje fazy vyberu pracovnikov odlisne
ako zvysni dvaja autori.

M. Armstrong (2007) vymedzuje iba tri fazy, t. j. definovanie poZiadaviek, prilakanie
uchadzacov a nasledne ich vyber.

V prvej faze organizacia pripravuje popis a Specifikaciu obsadzovaného pracovného
miesta, definuje presny pocet l'udi, ktorych organizacia potrebuje a formuluje
rozhodnutie o poziadavkach a podmienkach prijatia uchadzaca na pracovné miesto.

V druhej faze sa organizacia zameriava na vytvorenie takych podmienok, aby uchadzaci
0 ponukané pracovné miesto mali moznost’ byt dostatocne informovani 0 tejto ponuke.
To znamend, ze organizacia skima a vyhodnocuje rozlicné zdroje uchédzacov,
zverejiiuje inzeraty o volnom pracovnom mieste, ktoré ponuka, pripadne vyuZziva
pomoc personalnych agentur alebo poradcov.

V poslednej faze organizacia analyzuje a vyhodnocuje Ziadosti prijaté od uchadzacov,
realizuje pohovory, testuje vybranych uchadzacov, nasledne ich hodnoti aak sa
predstavy budiceho pracovnika organizdcie zhoduju s predstavami organizécie,

dochadza k priprave a podpisaniu pracovnej zmluvy.
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KedZe zvysni dvaja vysSie spomenuti autori vnimaju proces vyberu pracovnikov ako
samostatnu ¢innost’, 1 fazy vyberu sa od predchadzajtcich faz lisia.
J. Koubek (1998) rozdeluje fazy vyberu pracovnikov najskér vSeobecne do dvoch
skupin, t.j. predbezna faza a vyhodnocovacia faza.
R. Kocianova (2010) tento krok delenia procesu vyberu do dvoch skupin vynechava
a hned’ menuje kroky vyberového procesu. Obsah faz procesu vyberu je vSak u oboch
autorov v podstate rovnaky.
Ako nahle v organizacii vznikne potreba obsadit’ vol'né pracovné miesto, vznika
predbeZna faza, ktord je charakterizovana tromi krokmi:

e definuje sa popis pracovného miesta,

e skuma sa Specifikacia pracovného miesta,

e konkretizuju sa poziadavky na uchadzaca.
Druh4, vyhodnocovacia faza zacina v okamziku, kedy organizdcia usudi, Ze uZz
zhromazdila dostatok vhodnych uchadzacov o obsadzované pracovné miesto. Do
vyhodnocovacej fazy patria nasledujuce kroky:

e sktmanie dotaznikov,

e predbezny pohovor,

e testovanie uchadzacov,

e vyberovy pohovor,

e skuamanie referencii,

e lekarske vySetrenie,

e rozhodnutie o vybere,

¢ informovanie uchddzaca o rozhodnuti.
Nie je nevyhnutné, aby sa organizacia pri procese vyberu striktne drzala vSetkych
krokov vyhodnocovacej fazy. V pripade, Ze by na pracovnt ponuku reagovalo len malé
mnozstvo uchadzaCov a organizicia by potrebovala pokryt medzery vo svojom
persondlnom planovani a akttne niekoho prijat’ na uvol'nené pracovné miesto, nebolo
by vhodné, aby uchadza¢i museli prejst’ vSetkymi krokmi procesu vyberu. (Koubek,
1998)
R. Kocianova (2010) sa s vysSie uvedenymi krokmi zhoduje az na jednu vynimku.
Namiesto lekarskeho vySetrenia uvadza ako Siesty krok zoznamenie sa uchadzacov

S budicim pracoviskom a ich predstavenie potencionalnym spolupracovnikom. Tento
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proces vSak zvykne Casto vystupovat’ ako samostatnd persondlna ¢innost), t.j. adaptacia
pracovnikov, takze jej uvedenie do faz vyberu pracovnikov nie je nevyhnutné.

Na druhej strane, umiestnenie lekarskeho vysetrenia medzi kroky vyberu pracovnikov je
velmi dolezité a opodstatnené, pretoze 1. aprila 2012 vstapil v Ceskej republike do
platnosti zédkon ¢. 373/2011 Sb. v zneni zdkona ¢. 167/2012 Zakon o Specifickych
zdravotnych sluzbach, ktory hovori o povinnosti vsetkych uchadzatov o zamestnanie
absolvovat’ vstupné lekarske vysetrenie. Ak tak uchadzac¢ neurobi, bude povazovany za

zdravotne nesposobilého a nasledne nesmie nastupit’ do prace.

4.5. Metody vyberu pracovnikov

Metody vyberu pracovnikov definuju, na ¢o by mala organizacia vo vyberovom procese
sustredovat’ svoju pozornost. Medzi najpouzivanejSie metddy vyberu pracovnikov
patria dotaznik vypiiiany uchadzaémi o zamestnanie, skiimanie Zivotopisov, lekarske
vySetrenie, testy pracovnej sposobilosti, medzi ktoré zarad’'ujeme testy inteligencie,
testy schopnosti (praktické skusky), testy znalosti a schopnosti, testy osobnosti
i skupinové metody vyberu pracovnikov, kde uchadza¢i maju bud’ ako jednotlivci
alebo ako kolektiv vyrieSit simulovany problém, pricom sa sleduje ich chovanie,
navrhované rieSenia alebo miera, akou prispeli k vyrieSeniu problému. Medzi dalSie
testy pracovnej spoOsobilosti patri i grafolégia, ¢ize rozbor pisma, polygraf (detektor
11), testy Cestnosti alebo drogové testy. Vsetky tieto Styri testy st v8ak pouzivané len
okrajovo a Casto sa povazuju za nie vel'mi oblibené, pretoze sa povazuju za moralne
nevyhovujlce (napr. polygraf). Testy skimajuce pracovnu spdsobilost’ uchadzacov su
len malokedy pouzZivané individudlne. VicSinou ich zamestnavatelia vyuzivaju
vV kombinacii s inymi metédami vyberu pracovnikov. Relativne c¢asto vyuZzivanou
metodou je skumanie referencii z predchadzajicich zamestnani. Za najefektivnejSiu
metoédu sa povazuje prijatie pracovnika na skiasobnu dobu, kedy ma organizacia
priamu moznost’ sledovat’ uchddzacove kvality a pracovnt sposobilost’. Medzi metddy,
ktoré na Slovensku alebo v Ceskej republike nie st popularne asi pokladané za
zvlastne, patria napr. kamerové skasky Vv pripade, ak pracovné miesto vyzaduje
schopnost’ vediet’ pracovat’ s 'ud'mi, frenologické (typologické) metéody posudzujuce
pracovnu sposobilost’ a povahu uchadzaca na zaklade tvaru jeho lebky alebo vyrazu

tvare, rozne astrologické metédy, metody zaloZené na tvare ruky alebo usporiadani
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vrasok na dlani. V mnohych krajindch su vSak tieto metdédy povazované za Uplne
bezné, aj ked’ ich validita je takmer nulova. (Koubek, 2001)

Dal§ia metoéda pouzivana pri vybere pracovnikov je Assessment Centre. Tato
Vv poslednych rokoch vel'mi obl'ibend metdda mé vsak SirSie uplatnenie. Organizacie ju
vyhl'adavajii aj pri procese hodnotenia a vzdeldvania pracovnikov. Co sa vsak pod
tymto pojmom skryva? Assessment Centre je postup, pri ktorom sa kombinuje viacero
metod sucasne. Tato metdda je zaloZzena na pozorovani skupiny uchadzacov, ktorych
pocet sa pohybuje v rozpiti od Sest’ do desat’, pricom plati, ze ¢im mensia je skupina,
tym je presnost’ postdenia pracovnej sposobilosti, odbornych schopnosti a rozvojového
potencidlu uchadzacov vyssia. Tito uchadzaci maju za ciel’ v priebehu par dni, dokonca
niekedy aj tyzdna, rieSit simulované praktické kazdodenné problémy manazérov
individualne alebo ako tim, zatial’ ¢o ich vykon a chovanie je pozorované a hodnotené
dvomi az 6smymi internymi i externymi hodnotitemi. Pocet hodnotitel'ov sa odvija od
poctu uchadzacov v skupine, pricom kazdy uchadza¢ by mal byt’ posudzovany dvomi az
Siestimi pozorovatel'mi, ktori su zastipeni personalistami, manazérmi a psycholégmi.
Riesenie modelovych uloh je ¢asto dopliiané o testy osobnosti, testy schopnosti, riesenie
pripadovych $tadii, test komunika¢nych a argumenta¢nych schopnosti v neriadenej
skupinovej diskusii atest schopnosti zvladat' stres. ( Kolman, 2004; Koubek, 2001;
Montag, 2002; Sikyt, 2010)

Za najpouzivanejSiu metddu vyberu pracovnikov je povazovany vyberovy pohovor,

ktorému sa detailnejSie venujem v nasledujucej kapitole.

4.5.1 Vyberovy pohovor ako prioritna metéda vyberu pracovnikov

Vyberovy pohovor, inak znamy aj ako prijimaci pohovor, rozhovor alebo interview je
osobné stretnutie personalistov, manazérov a uchddzacov, ktori sa zdaju byt
najvhodnej§i pre obsadzované pracovné miesto, ich Zivotopisy zaujali a vyhovuju
poziadavkam pre pracovny vykon na danom pracovnom mieste. Tato metoda vyberu je
povazovana za najucinnejSiu kvoli skutocnosti, ze face-to-face kontakt ako jediny
poskytuje 0 uchadzacovi komplexné informacie pre posudenie jeho pracovnej
sposobilosti. Vo vyberovom pohovore sa overuju udaje o uchadzacoch ziskané zo
zivotopisov, posudzuje sa chovanie a motivacia uchadzaCov. Reprezentanti

zamestnavatela poskytuji uchddzacom informacie o pracovnych podmienkach
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a suCasne sa snazia zistit, aki ma uchadza¢ predstavu o budicom pracovnom mieste.
(Sikyt, 2010)
J. Koubek (2001) uvadza, Ze podl'a mnozstva a Struktiry ucastnikov sa diferencuju Styri
druhy pohovorov:

e pohovor 1+1,

e vyberovy pohovor pred komisiou (panelom posudzovatel'ov),

e postupny pohovor,

e skupinovy pohovor.
V pohovore 1+1 je v miestnosti len uchadzac a jeden tazatel’, ktory kladie otazky a je
reprezentantom organizacie.
Vo vyberovom pohovore pred komisiou s uchiadzacovi kladené otazky viacerymi
posudzovatel'mi, zvac¢Sa tromi az Styrmi tazatelmi, ktori si zastupeni manazérom,
personalistom a priamymi nadriadenymi obsadzovaného pracovného miesta. Vsetci
vSak musia byt dostato¢ne informovani o vol'nom pracovnom mieste a poziadavkach
z neho vyplyvajtcich.
Postupny pohovor je kombinaciou prvych dvoch pohovorov.
Skupinovy pohovor je definovany ako pohovor viacerych uchadzacov a jedného alebo
viacerych tazatel'ov.
M. Sikyi (2010) rozdel'uje pohovory podl'a obsahu a priebehu na nasledujtice formy:

e Struktirovany vyberovy pohovor,

e nestrukturovany vyberovy pohovor.
J. Koubek (2001) toto delenie dopiia aj o tretiu formu:

e polo struktirovany vyberovy pohovor.
Struktirovany pohovor spo¢iva vo vopred pripravenych a naplanovanych otazkach,
stanoveni ich poradia a vymedzeni ¢asu bud’ na samotné otazky alebo na cely vyberovy
pohovor. Cely pohovor je Standardizovany a k ur¢eniu spravnosti a vhodnosti odpovedi
uchddzacov sluzia vopred pripravené modelové odpovede, priCom vsetky otazky st
polozené vSetkym uchddzacom, o zaistuje objektivitu rozhodnutia. Tato forma
pohovoru sa pouziva vo vacsine pripadov vyberového procesu.
NeStrukturovany (vol’me plynici) pohovor sa vedie bez Specialnej pripravy
a planovania priebehu vyberového pohovoru. Celé konanie je v podstate spontdnne,
odvija sa len od reakcii uchadzaca a od toho, ako sa celd situdcia vyvija. Tato forma

pohovoru nie je odporacand hlavne kvoli nerovnosti Sanci vSetkych uchadzacov,
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subjektivnosti a pracovna spdsobilost’ uchadzacov je len vel'mi tazko, pripadne vobec
porovnatel'na.

Polo Strukturovany pohovor je zlatou strednou cestou medzi prvou a druhou formou.
Snazi sa vsebe zahrnut vyhody Struktirovaného vyberového pohovoru a zaroven
eliminovat’ nevyhody nestruktirovaného vyberového pohovoru.

Priebeh kazdého strukturovaného pohovoru je vopred zadefinovany a sklada sa
z piatich po sebe idacich krokov. Najskor je nevyhnutné uchadzaca zdvorilo
a profesionalne privitat’, urobit’ mu priestor na jeho predstavenie a vytvorit’ atmosféru
na uvolnenie napétia pomocou neformalneho rozhovoru. Nésledne sa uchadzacovi
detailne predstavi obsadzované pracovné miesto, priebeh rozhovoru aaky typ
pracovnika vlastne organizdcia hl'ada. V tretom kroku sa uchadzacovi zacinaji klast’
vopred pripravené otazky zameriavajuce sa na silné a slabé stranky jedinca, jeho
skusenosti, vzdelanie a prax. Stcasne dostava odpovede iuchadzaé. V poslednom
kroku sa ukonc¢i rozhovor, pod’akuje a uchadza¢ sa oboznami 0 moznom termine, kedy
ho firma informuje o vysledkoch pohovoru. (Urban, 2003; Vajner, 2007)

M. Dale (2007) opisuje fazy prijimacicho pohovoru o trochu vSeobecnejSie. Vsetky
kroky zaraduje do troch faz, t.j. faza zahajenia pohovoru, zistovacia faza
a zaverecna faza.

Ked’Ze najddlezitejSou stcastou kazdého Strukturovaného pohovoru je prave volba
otazok, je nevyhnutné spravne urcit, aky druh otdzok je najvhodnejsi.

M. Dale (2007) rozliSuje nasledovné typy otazok:

e Uuzavreté otazky, na ktoré je oCakévana len jednoslovna odpoved,

e oOtvorené otazky, na ktoré je ocakavana dlhsSia detailnejSia odpoved’,

e oOverovacie otazky, ktoré su pouzivane, ked’ potrebujeme dokladnejSiu odpoved
na oblast’, o ktorej uz raz bolo hovorené, ale predchadzajica odpoved bola
nedostacujuca,

e navodné otazky pouzivame, ked’ chceme naviest’ uchddzaca o pracovné miesto
vybranym smerom, pripadne potrebujeme nieco objasnit’, overit’ alebo potvrdit’,

e situacné, hypotetické otazky su definované ako otazky typu ,.Co keby*,
,predstavte si®,

e retaz otazok je neefektivny typ otazok, pretoze uchadzacovi je kladenych
viacero otazok na raz, pri ¢om sa moze stat, Ze kym odpovie na prvu otazku,

zabudne aka bola ta posledna,
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e odpovede na behavioralne otazky poskytuju organizacii informéacie o 0sobnosti
uchadzaca.

Pri celom procese vyberu, vratane vyberovych pohovorov, je nevyhnutné¢ dodrziavat

zasady vyberu pracovnikov, ktoré opisujem v nasledujucej podkapitole. Ak tak

organizacia neucini, moze sa stat, ze si ziska nepriaznivé meno na trhu, vysledok

vyberového procesu bude netispesny alebo ze sa dostane do konfliktu so zakonom.

4.6. Zasady vyberu pracovnikov

J. Koubek (2001) uvadza, ze kazda organizacia by mala pri vyberovom procese ucinit’
zaverefné rozhodnutie na ziklade schopnosti uchadzacov. Informacie ziskané od
uchadzacov o obsadzované pracovné miesto by mala pokladat’ za déveryhodné,
pricom by mala dodrziavat’ platné zakony. Pre dosiahnutie najlepSieho rozhodnutia by
sa nemala pri vyberovom procese sustred’ovat’ iba na jednu metoédu vyberu, ale vzdy by
ich mala skombinovat’ a vyuzit' viacero metod sticasne. Zaroven by si mala uvedomit,
Ze testy pracovnej sposobilosti (S vynimkou testov schopnosti, ak sa jedna o pracovné
miesto vyzadujuce manudlnu zrucnost’) slizia len ako dopliiujice metody. Kritéria
a metody vyberu musia byt zarovenl primerané statusu obsadzovaného pracovného
miesta a prijatelné pre uchadzacov. Velmi dolezité je, aby osoby zastupujuce
organizaciu vo vyberovom pohovore boli vySkolené, pripravené, kvalifikované,
oboznamené s problematikou vyberu, Specifikaciou a popisom obsadzovaného
pracovného miesta a aby jednali avystupovali profesionalne. Zaroven cely proces
vyberu musi byt dobre zorganizovany a ¢o najlepSie administrativne zabezpeceny,
aby nebol finan¢ne a casovo nakladny ani pre jednu zo zicCastnenych stran.

Po dodrzani vSetkych tychto zasad by organizacia mala dospiet’” k najefektivnejSiemu
vysledku a ziskat’ na voI'né pracovné miesto ¢loveka, ktory bude najlepSie vyhovovat

poziadavkam plynucich z narokov na toto pracovné miesto.
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5. Metodologicka Cast’

Cielom tejto bakaldrskej prace je spracovat’ konkrétne navrhy, ktoré by viedli
k zlepSeniu stcasného stavu v oblasti ziskavania a vyberu pracovnikov v analyzovanej
spolo¢nosti. Organizacia bude fungovat’ ¢o najefektivnejSie len v pripade, ak prijme
uchadzacov, ktori budu ¢o najviac vyhovovat’ poziadavkam obsadzovanych pracovnych
miest.

Prakticku cast’ bakalarskej prace som vypracovavala na zdklade informaécii, ktoré mi
boli poskytnuté personalnym oddelenim vyrobného zdvodu analyzovanej spolo¢nosti
nachadzajacim sa v obci Maly Krtis.

V mesiaci januar roku 2013 som mala moznost’ niekol'kokrat navstivit' tento vyrobny
zavod atak sa stat’ doCasnou sucastou personalneho oddelenia. Zucastnila som sa
i dvoch odlisnych vyberovych pohovorov na dve rézne pracovné pozicie, pricom som
vyuzila metédu pozorovania. Tieto vyberové pohovory boli vedené dvomi réznymi
personalistami a pracovné pozicie sa od seba hierarchicky odliSovali.

Okrem iného mi bolo poskytnutych mnoho informécii o samotnej spolo¢nosti, vratane
poznatkov 0 jej zalozeni, vyrobkoch, marketingu, jej zastupeni vo svete a jej uspechoch.
Pocas ziskavania tychto informécii som vyuzila metédu Struktirovaného rozhovoru
S HR manazérkou a metddu Stadia podnikovych dokumentov. Persondlne oddelenie
spominaného vyrobného zavodu ma ochotne oboznamilo aj s procesom ziskavania
a vyberu pracovnikov, ¢o bolo klI'icovym bodom pre spracovanie praktickej Casti tejto
bakalarskej prace. Bola som informované i 0 mnohych metddach vyberu a ziskavania
pracovnikov, ktoré personalne oddelenie preferuje. Cely proces ziskavania a vyberu
pracovnikov som neustale konzultovala s pracovnikmi personalneho oddelenia. Vd'aka
tomu, ze sa pobocka jednej personalnej agentury, s ktorou analyzovana spolo¢nost
spolupracuje, nachadza priamo v budove vyrobného zavodu v Malom Krti$i, mala som
moznost” konzultovat’ proces ziskavania a vyberu pracovnikov aj s pracovnickou tejto
personalnej agentury. Tato pracovnicka ma oboznamila so skutocnostou, Co sa deje
s uchadzaCom po uspesnom absolvovani vyberového pohovoru az po podpis pracovnej
zmluvy, dokonca som sa celého rozhovoru pracovnicky personalnej agentiry

s uchaddza¢om az po podpis pracovnej zmluvy priamo zicastnila.
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6. Prakticka cast’

V Gvode praktickej cCasti charakterizujem spolo¢nost’, S ktorou som sa rozhodla
kooperovat, tj. TECHNOGYM, S.p.A. vratane vyrobného zavodu TECHNOGYM
E.E., s.r.o. spominanej spolo¢nosti, ktora sidli v obci Maly KrtiS. Nasledne sa
sustred’'ujem priamo na samotny proces ziskavania a vyberu pracovnikov v spominanom
vyrobnom zavode. Skimam predovSetkym postup a metddy ziskavania pracovnikov,
ktoré analyzovand spolo¢nost’ preferuje a metddy vyberu pracovnikov so zameranim
predovsetkym na vyberovy pohovor. Vdaka moZznosti priamo Sa zucastnit dvoch
vyberovych pohovorov na rézne pracovné pozicie V spominanej spolocnosti, cely
priebeh tychto vyberovych pohovorov konkrétne opisujem a analyzujem. Hned’ na to
upriamujem svoju pozornost na kritéria, ktorymi bola posudzovand vhodnost’
uchddzacov ana zdklade ktorych boli uchddzaci prijati, pripadne neprijati na
obsadzované pracovné miesto. | ked’ v teoretickej Casti nepopisujem proces prijimania
pracovnikov, v zavere praktickej casti ho analyzujem, pretoze mnou analyzovana
spolo¢nost’ proces vyberu a prijimania pracovnikov vnima ako dve velmi tuzko
prepojené a stvisiace personalne ¢innosti. Z tohto dovodu sa zameriavam aj na to, ¢o sa
deje s uchadzacom od uspesného absolvovania vyberového pohovoru az do prvého dna

jeho néstupu do nového zamestnania.

6. 1. Charakteristika spolo¢nosti TECHNOGYM, S.p.A.

Spolo¢nost TECHNOGYM, S.p.A. vznikla v druhej polovici dvadsiateho storocia,
presnejSie 20. oktobra 1983 v talianskom meste Cesena, ktord sa nachadza priblizne 320
km severne od Rima. Tuato taliansku spolo¢nost’ zalozili bratia Nerio a Pierluigi
Alessandri. TECHNOGYM, S.p.A. uspesne pdsobi uz Styridsat’ rokov Vv strojarskom
priemysle. Zaobera sa produkciou Sportovych potrieb a strojov nie len pre posiliovne
a fitness centra, hotely, kupele, rehabilitaéné centra, univerzity, ale aj pre beznych
pouzivatelov, ktori si radi zlepS$ia svoju fyzicka kondiciu i v pohodli domova. Do roku
2013 spolo¢nost TECHNOGYM, S.p.A. vyrobila uz 26 réznych druhov strojov na
cviCenie. VSetky zariadenia su rozdelené do piatich kategorii, t.j. zariadenia navrhnuté
na posilinovanie vrchnej cCasti tela, crossové trenazéry navrhnuté na celkové zlepSenie
fyzickej kondicii, stacionarne bicykle, steppery a beziace pasy. Najnovsi model bol

predstaveny Sirokej verejnosti pred tromi rokmi pod ndzvom VISIOweb. Tento stroj sa

-25-



stal vel'mi rychlo obl'ibenym vd'aka zaintegrovanému displeju pre moznost’ surfovania
po internete pocas cvicenia, pozerat televiziu, hrat' rozne hry a pocuvat’ radio. Tato
novinka sa stala ve'mi vyhl'adavanou i kvoli mozZnosti pripojenia i-Podu alebo i-Phonu
k zariadeniu. Stroje tejto spolo¢nosti pouziva denne viac ako 35 milionov I'udi v 30 000
kluboch, 10 000 lekarskych centrach, 10 000 hoteloch a ktipel'och, 6 000 obchodnych
spolo¢nosti, 2 000 Sportovych asociaciach, 3 000 Skolach a univerzitach. Tieto
zariadenia naSli svoje uplatnenie aj v po¢etnom mnozstve armadnych sil a vo viac ako
100 000 domovoch. Vd’aka tymto nemalym ¢islam moézeme produkty tejto spoloc¢nosti
najst vo viac ako sto krajinaich sveta. TECHNOGYM., S.p.A. zriadil na takmer
vsetkych kontinentoch niekol’ko vzorkovni, tzv. showrooms, aby si mohol kazdy, kto
ma zaujem, vyskusat’ a overit’ kvalitu ich produktov. Takéto vzorkovne su napriklad
v niekol’kych mestich Severnej a Juznej Ameriky, Azie, Australie, Oceanie a Eurdpy.
Stroje TECHNOGYM si mozu vysktsat’ aj obyvatelia Ceskej republiky ato priamo
v Sazka Aréne v Prahe. Inaprick svojmu pomerne kratkemu pdsobeniu je
TECHNOGYM, S.p.A. povazovany za svetovll jednotku v oblasti realizicie
inovativnych rieSeni pre wellness. O tejto skutoCnosti sved¢i ifakt, ze sa tato
spolo¢nost’  stala uz niekol'kokrat oficiAlnym dodavatelom  Olympijskych
a Paraolympijskych hier. Mnohi znami Sportovci si mohli overit’ kvalitu zariadeni
produkovanych vysSie spomenutou spolo¢nostou napriklad na Olympijskych a
Paraolympijskych hrach v Sydney, Aténach, Turine, Riu, Pekingu, Singapure a minuly
rok aj v Londyne. Okrem toho je TECHNOGYM, S.p.A. i oficialnym fitness partnerom
Formuly 1, wellness partnerom Ferrari a McLaren, oficidlnym partnerom
a dodavatel'om anglického futbalového klubu Liverpool FC a talianskeho futbalového
klubu Juventus. (Technogym Spa, 2013)

Spolo¢nost TECHNOGYM, S.p.A. sa snazi na seba upozornit’ okrem vybudovanych
vzorkovni 1pomocou médii. Na marketingové ucely vyuziva socidlne siete ako
facebook, twitter alebo LinkedIN, webové komunity Youtube a Flickr, ako aj rozne
blogy. Priaznivci tejto spolo¢nosti moézu vyuzit ajjej webovu stranku
www.technogym.com, ktora je k dispozicii v niekol’kych jazykoch. Prostrednictvom
tejto webovej stranky si mozu zaujemcovia vybrat’ v on-line katalégu a nasledne na to
zakupit’ produkty spominanej spolo¢nosti v pohodli domova, dozvediet’ sa o minulosti,
vizii a ciel'och tejto spolo¢nosti nieco viac, oboznadmit’ sa s réznymi zaujimavostami Z0O

sveta fitness a wellness alebo sa priamo pozriet na volné pracovné pozicie, ktoré
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spolo¢nost’ v roznych krajinach ponuka aV pripade zédujmu sa rychlo, jednoducho
a pohodlne o tato pracovnu poziciu uchadzat’. (Technogym Spa, 2013)

Okrem internetu spolo¢nost TECHNOGYM, S.p.A. na svoju prezentaciu vyuziva
| pisomné média v podobne réznych magazinov a novin, akymi st napriklad znamy
New York Times alebo Business Week. Spolo¢nost’” disponuje aj vlastnou literatirou
vV podobe mnohych knih a brozir. Medzi najzname;jsie patria The Technogym Wellness
Life Style Pyramid, The Road to Wellness alebo Wellness — A guide to the Technogym
Life. Okrem toho spolo¢nost TECHNOGYM, S.p.A. pred desiatimi rokmi zalozila
neziskovl organizaciu Wellness Foundation, ktord kolaboruje s rozlicnymi inStiticiami,
Skolami a univerzitami, vyskumnymi strediskami aj $irokou verejnostou s cielom
zvysit’ kvalitu Zivota cez prevenciu a zdravy Zivotny $tyl. Tato myslienka je zéroven
i misiou a mottom spolo¢nosti.

Minuly rok koncom septembra spoloc¢nost TECHNOGYM, S.p.A. predstavila svoj
najvacsi projekt. V talianskej Cesene otvoril doposial’ prvy Wellness Campus na svete.
Rozprestiera sa na ploche 150 000 m® , z &oho 5200 m ? je zastavanych. Pracovné
uplatnenie tam naslo priblizne 1 000 I'udi. Tento Wellness Campus znamy i pod nazvom
Technogym Village sa sklada z 6smych casti. Prvou ¢astou je T-Wellness Centre, kde
moézu vyuzit wellness program tak ako zamestnanci, tak i zakaznici a navstevnici
z roznych kutov sveta. DalSou Gastou tohto projektu st laboratéria T-Resource and
Development Centre-a, ktoré maji na starosti neustalu inovaciu wellness produktov.
Sucastou Wellness Campus-u je aj T-Wellness Science Centre. Toto centrum dohliada
na kontinualny vyskum v lekarskej a vedeckej oblasti. Jej cielom je ustavicne zlad'ovat’
technicku stranku strojov na cvi¢enie s novymi medicinskymi poznatkami. Stvrtym
centrom, ktoré sa nachadza v Technogym Village je T-factory, ktoré ma funkciu
kontrolora a dohliada na kvalitu produktov. Tento Wellness Campus poskytuje
I moznost’ zdravého stravovania v T-Wellness Restaurant, kde si jej navstevnici mozu
pochutit’ na vel'mi vyzivnych a nizko kalorickych jedlach. Na rozsiahlej ploche, na
ktorej sa tento projekt rozprestiera, sa nachadza i Technogym University. Je to miesto,
kde sa pravidelne usporadivaju seminare, kongresy, workshopy akurzy vedené
sktisenymi univerzitnymi profesormi. Tento priestor ¢asto vyuzivaju aj operatory fitness
centier, doktori avyskumnici, ktori sa tu stretavaji azdeluji si svoje napady
a myslienky v oblasti fitness a wellness. DalSou sti¢astou tohto enormného komplexu je
T-Wellness Store and Showroom, kde si zdujemcovia mézu priamo vyskusat’ a nasledne

na to ajzakupit produkty spolo¢nosti TECHNOGYM, S.p.A.. Pracovnici tejto
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spolo¢nosti mozu vyuzit' i T-Wellness garden, ktorda ponuka dostacujici priestor na

outdoorové sportové aktivity. (Technogym Spa, 2013)

6.2. Vyrobny zaivod TECHNOGYM E.E., s.r.0. v Malom Krtisi

| napriek vysokému dopytu po zariadeniach tejto spolo¢nosti, existuju na celom svete
iba dva vyrobné zavody, zatial' Co treti vyrobny zavod v Brazilii sa pripravuje. Jeden
posobi priamo v talianskej Cesene a ten druhy na Slovensku, v priemyselnom parku na
juhu stredného Slovenska v okrese Velky KrtiS, v obci Maly KrtiS. V celej vyrobe,
ktord je rozdelena do troch usekov, t.. kovovyroba, lakoviia a montaz, naslo
zamestnanie viac ako pétsto I'udi. Organizacnd Struktura analyzovanej spolo¢nosti mi
vS8ak poskytnutd nebola. V obci Maly Krti§ posobi vyrobny zdvod TECHNOGYM E.E.,
s.r.0. uz takmer devét rokov.

Vyrobny zdvod TECHNOGYM E.E., s.r.o v sucasnosti zamestnava 2200 pracovnikov,
z toho 1200 mimo Talianska. Pracovnici analyzovaného zavodu su rozdeleny do troch
kategorii, t.j. Direct/Priami pracovnici, Indirect/Nepriami pracovnici a pracovnici
nazyvani Salaries. VSetky tri skupiny pracovnikov sa okrem odliSnosti poZiadaviek na
kvalifikaciu odliuju od seba dizkou pracovnej doby, kompetenciami, povinnostami
a platovym ohodnotenim. Zatial' Co su pracovnici prvej skupiny platovo ohodnoteni
najmenej, pracovnici skupiny Salaries poberajii vo vyrobnom zavode vyssie platy. Prva
skupinu pracovnikov predstavujii operatori vyroby. Ich pozicia nevyzaduje vysSie
kvalifikacné poZiadavky alebo Specializované znalosti. Prikladom priameho pracovnika
je mnapriklad Sicka alebo upratovacka. Druhti skupinu pracovnikov nazyvanu
Indirect/Nepriami pracovnici predstavuju veduci jednotlivych smien, team-leaderi,
kontrolori kvality, technici alebo udrzba. Do tretej skupiny pracovnikov zvanej Salaries
patria veduci jednotlivych oddeleni, manaZéri ardzni Specialisti. Tato kategoria
pracovnikov nie je platena za pocet hodin, ktoré pracovnici stravia v zamestnani, ale za
uspesnost’ plnenia cielov, priCom nadcasy tu na rozdiel od predoslych dvoch skupin
pracovnikov nie si zohladnované. Kazdy pracovnik tejto tretej skupiny pracovnikov
dostava raz mesacne pevnli mzdu.

Ustredie spolo¢nosti TECHNOGYM E.E., s.r.o. pésobiacej na Slovensku sa nachadza
v Bratislave, na Alstrovej ulici. V roku 2009 vykazala tato spolo¢nost’ sidliaca na
Slovensku zisk vo vyske 6,91 miliénov eur, trzby spolo¢nosti dosiahli vysku 44,14

miliénov eur, celkové aktiva spolocnosti predstavuju cCiastku 46,44 milibnov eur.
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Ukazovatel’ rentability aktiv (ROA) predstavoval v sledovanom obdobi takmer 15 %,
rentabilita vlastného kapitalu (ROE) dosiahla ¢iastku skoro 34 % a rentabilita trzieb
bola 15,7 %. V porovnani s predchadzajicim sledovanym obdobim z roku 2008 doslo
K narastu zisku o takmer 8%. Informacie o ekonomickych ukazovatel'och z rokov 2010

az 2012 sa mi nepodarilo zistit’. (Internet Securities, Inc., 2010)

6.2.1. Postup ziskavania pracovnikov v analyzovanej spolo¢nosti

Na personalnom oddeleni v analyzovanej spolo¢nosti som mala moznost’ ziskat’ r6zne
relevantné informacie tykajuce sa procesu ziskavania pracovnikov. Cely postup
ziskavania pracovnikov prebieha v niekol’kych krokoch.

Kazdy pondelok sa stretni manaZéri z oblasti kovovyroby, lakovne a montaze, finan¢ny
riaditel’, koordinator a Human Resource manazér, ktori sa snazia identifikovat’ potrebu
novej pracovnej sily. Z toho vyplyva, Ze pocet volnych pracovnych pozicii sa takto
meni kazdy tyzden. Podmienkou vSak je, ze poCet zamestnancov na obsadenych
pracovnych miestach nesmie prekroCit’ persondlny rozpocet alebo plan, tzv. Budget,
ktory je vyrobnému zavodu v Malom Krtisi posielany centralou z talianskeho mesta
Cesena.

Nasledujucim krokom procesu ziskavania pracovnikov je popis a Specifikdcia
pracovného miesta, ktoré si vytvarané personalistami v spolupraci s team-leaderami,
ktori koordinuju a kontroluji vSeobecnych operatorov v jednotlivych vyrobnych
usekoch zavodu. Priklad tychto dvoch vystupov analyzy pracovného miesta prikladam
v prilohe ¢. 1, ktora predstavuje pracovnu ponuku z job-serveru www.profesia.sk na
pracovnu poziciu Trainee. Cely inzerat je rozdeleny do troch hlavnych casti, t..
Informacie o pracovnom mieste, Poziadavky na zamestnanca a Informacie o inzerujice;j
spolo¢nosti. V Gvode prvej cCasti, ktord predstavuje prvy vystup analyzy pracovného
miesta, t.J. popis pracovného miesta, mnou analyzovana spolo¢nost’ uddva informacie
0 mieste, kde by mala byt praca vykondvana, informacie o pontikanom plate, termine
nastupu a druhu pracovného pomeru. Zarovenl poskytuje moznym uchiddzacom
informacie o pracovnej néplni, pravomociach a zodpovednosti, ktora z obsadzovaného
pracovného miesta vyplyva. V inzerate sa mdze uchadzac docitat’ i 0 réznych vyhodach,
ktoré¢ by mal po GspeSnom absolvovani vyberového pohovoru a podpisani pracovnej
zmluvy obdfzat. Druha ¢ast’ inzeratu predstavuje druhy vystup analyzy pracovného

miesta, t.j. Specifikdciu pracovného miesta. Tato Cast’ sa zameriava na pozadované
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vzdelanie, znalosti, dovednosti, osobnostné predpoklady a zrucnosti uchadzaca.
Posledna cast’ inzeratu poskytuje potenciondlnym budicim pracovnikom mnou
analyzovaného vyrobného zavodu informacie o spolo¢nosti, pre ktora by pracovali, jej
hlavnu oblast’ posobenia. NajdolezitejSou castou tohto oddielu su vSak pre uchadzacov
informacie o vyberovom konani, kontaktné udaje vyrobného zavodu a informacie
0 spdsobe, akym mozu poziadat’ o ponukané pracovné miesto. (Profesia, 2013)

V d’alSom kroku, Vv zavislosti od obsadzovanej pracovnej pozicie, sa rozhoduje, ¢i sa
budu buduci potencionalni pracovnici spolo¢nosti vyberat’ spomedzi rad vlastnych
pracovnikov alebo z vonkajSich zdrojov. Ak sa jednd o hierarchicky vyssie radent
poziciu, akou je napriklad team-leader alebo koordinator, je vyhlaseny interny konkurz,
0 ktorom sa mozu zamestnani pracovnici dozvediet’ prostrednictvom ponuky vyvesenej
na nastenkdch v priestoroch firmy. Ak tito pracovnici maju zdujem o pontkanu
pracovnu poziciu, musia vyplnit' dotaznik a odniest ho na personalne oddelenie.
V pripade, Ze sa hl'adaju napriklad vSeobecni operatori, ktori v hierarchii spolo¢nosti
obsadzuju nizsie pracovné pozicie, pracovnici personalneho oddelenia hl'adaju budicich
pracovnikov z externych zdrojov.

Vol'ba metdd ziskavania pracovnikov sa 1iSi v zavislosti od obsadzovaného pracovného
miesta. Jednotlivé metody opisujem nizsie.

Piatym krokom v procese ziskavania pracovnikov v analyzovanej spolo¢nosti je volba
dokumentov. Tento krok je pomerne jednoznac¢ny, pretoze vSetci uchadzaci bez ohl'adu
od obsadzovan¢ho pracovného miesta musia vyplnit' a odovzdat osobny dotaznik
poskytovany spolo¢nost'ou. Tento dotaznik prikladam v prilohe ¢.2.

Ak ide 0 vol'nt pracovnll poziciu, ktora je horsie obsaditel'na, akou je napriklad zvarac,
persondlne oddelenie sformuluje a uverejni ponuku prace. Ak sa jedna o niz$ie pracovné
pozicie, uchadzacov hlada spomedzi dotaznikov, ktoré ma v evidencii. S kazdym
dotaznikom modze persondlne oddelenie pracovat po dobu dvoch rokov od jeho
ziskania. Po uplynuti tejto doby musi pracovnik personalneho oddelenia tento dotaznik
skartovat’ a vymazat’ z databdzy uchadzacov o zamestnanie, ktord slizi ako rezervacny
list.

Na zaklade dotaznikov st najvhodnejsi uchadzaci vybrani personalistom pozvani na
vyberovy pohovor. Cely priebeh vyberového pohovoru, ktorého som mala moznost’ sa

priamo zicastnit, opisujem Vv kapitole 6.2.3..
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6.2.2. Metody ziskavania pracovnikov v analyzovanej spolo¢nosti

Vedenie spolocnosti TECHNOGYM, S.p.A. s vyrobnym zavodom v Malom KrtiSi sa
snazi pomocou personalneho marketingu pracovat’ i na svojom dobrom mene a povesti
podniku tak, aby prildkal svojich potencionalnych buducich zamestnancov. Na to
vyuziva viacero metod.

Vyrobny zavod TECHNOGYM E.E., s.r.o spolupracuje s mnohymi vzdeldvacimi
inStiticiami, kde sa zameriava priamo na buducich absolventov. Z tohto dévodu raz
ro¢ne organizuje Den otvorenych dveri, na ktory pozyva tak ako zdkladné Skoly, tak
aj vSetky stredné Skoly z okresu Velky Krti§ a Lucenec. Tato spolo¢nost’ sa prezentuje
i na Strednej odbornej skole vo Velkom Krtisi, ktor pravidelne navstevuje, pretoze jej
Ziaci maju moznost’ Studovat’ technicko-informaéné sluzby a predmety strojarskeho a
technického zamerania, ¢o priamo koreSponduje s oblastou, v ktorej analyzovana
spoloc¢nost’ posobi.

Popri tom spolo¢nost’ organizuje rozne exkurzie tak ako pre ziakov a Studentov, tak
aj pre zaujemcov zo Sirokej verejnosti, kde predstavuje jednotlivé pracovné pozicie
a produkty spolo¢nosti TECHNOGYM E.E., S.p.A. ipriamo vo vyrobnom zavode
Vv Malom Krtisi.

Vyrobny zavod TECHNOGYM E.E., s.r.0. periodicky navstevuje aj niekol’ko veltrhov
préace, kde sa orientuje na Cerstvych absolventov vysokych §kdl a univerzit. Raz rocne
sa zucasthuje vel'trhu pracovnych prilezitosti Profesia Days v Bratislave, veltrhu prace
JOBexpo v Nitre, pracovného veltrhu pre mladych T'udi pod nazvom Narodné dni
kariéry, ktory pripravuje medzinarodnd Studentska organizacia AIESEC Slovensko.
Tento veltrh prace sa konda v dvoch mestach na Slovensku, ato v Bratislave
a Vv Kosiciach. Mnou analyzovand spolo¢nost pravidelne navstevuje Nérodné dni
kariéry na vychode Slovenska, v Kosiciach.

Vyrobny zavod TECHNOGYM E.E., s.r.o. ziskava pracovnikov aj prostrednictvom
internetu  atlaci. Uchadza¢i su informovani o volnom pracovhom mieste
prostrednictvom on-line ponuky na job-serveroch (www.profesia.sk) a médii (lokalny
tyzdennik Pokrok). Na job-serveroch zviésa spolo¢nost’ inzeruje ponuky prace na
Specializované pracovné pozicie, ktorych obsadit’ je zlozitejSie, pretoze je po nich vAcsi
dopyt. Takouto pracovnou poziciou su napriklad zvara¢i. Pracovnii ponuku z job-
serveru www.profesia.sk na pracovnu poziciu Trainee prikladam Vv prilohe ¢.1. Hoci ma

vyrobny zavod TECHNOGYM E.E, s.r.o.. kvalitne spracovani webovu stranku, na
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ktorej pontika vol'né pracovné pozicie v mnohych krajinach sveta v sekcii Working with
Technogym - Open Positions, ponuka prace pre Slovensko je v procese projektu.

Dal$ou metodou ziskavania budticich potencionalnych pracovnikov danej spolo&nosti je
samotné prihlasenie uchadzaca, kedy uchadza¢ vyplni dotaznik, ktory je k dispozicii na
vratnici spolo¢nosti v Malom Krti§i. Po jeho vyplneni anéaslednom odovzdani je
uchadza¢ zaradeny do databazy medzi ostatnych uchadzacov o zamestnanie vo
vyrobnom zavode TECHNOGYM E.E., s.r.o v Malom Krtisi.

Dalsou metddou je tzv. Referral program, kedy uZ zamestnany pracovnik v danej
spolo¢nosti oslovi iného cloveka, ktory by mal zdujem v spominanej spolo¢nosti
pracovat. Ak tento uchadza¢ vyplni dotaznik, odovzda ho, nésledne na to bude prijaty
a Vv spolo¢nosti ostane pracovat dlhSie ako je jeho skiSobnd doba, uz zamestnany
pracovnik spoloc¢nosti, ktory tohto nového pracovnika priviedol do spolocnosti ziska
odmenu vo vyske sto eur.

Okrem toho TECHNOGYM E.E., s.r.0. spolupracuje istromi personalnymi
agenturami, t.j. personalna agentura Grafton Recruitment Slovakia, personalna agentura
Lugera & Maklér spol., S.p.A. a pracovno-personalna spolo¢nost INDEX NOSLUS,
ktorej pobocka sa nachddza priamo v aredli vyrobného zavodu TECHNOGYM E.E.,
S.r.0. v Malom Krtisi. V pripade, Ze ma vyrobny zavod k dispozicii len malo kandidatov
a poziadavka na pracovnikov prevysuje Cislo dvadsat, oslovuje personalnu agentiru
INDEX NOSLUS, ktora hlad4 uchadzaov na poziciu vieobecnych operatorov. Zvysné
dve persondlne agentiry sa staraji o obsadenie hierarchicky vysSSie radenych
pracovnych miest, akymi st napr. rozni Specialisti alebo koordinatori, ¢iZze manazéri

kvality.

6.2.3. Metédy vyberu pracovnikov a vyberovy pohovor

Persondlne oddelenie analyzovaného vyrobného zavodu, ktory sa nachadza
Vv priemyselnej ¢asti Malého KrtiSa, vyuZziva pri vybere pracovnikov niekol’ko metdd.
Kazdy uchadza¢ je vprvom rade hodnoteny na zaklade informacii, ktoré o sebe
poskytol vo vyplnenom dotazniku.

Ak obsadzovana pracovna pozicia vyzaduje manualnu zrucnost’, ako napriklad Sicky,
kazdy uchadza¢ musi absolvovat’ aj test pracovnej sposobilosti, kde team-leader hodnoti

pracovné schopnosti uchadzaca.
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Ak je uchadza¢ vo vyberovom procese uspesny, pred uzatvorenim a podpisanim
pracovnej zmluvy musi absolvovat’ lekarske vysetrenie. Vyrobny zavod TECHNOGYM
E.E., s.r.0. vMalom Krti§i spolupracuje stromi zazmluvnenymi lekarmi. Posudok
0 zdravotnej spdsobilosti nechava personalista uchadzacovi na vratnici spolo¢nosti, kde
mu je kdispozicii. Zaroven personalista objednava uchadzata po konzultacii
s uchadzacom na lekarske vySetrenie u konkrétneho lekara, v konkrétny den a cas.
Uchadza¢ po absolvovani lekarskeho vysetrenia je povinny doniest’ toto tlacivo
obohatené o lekarsky posudok a vyjadrenie sa k zdravotnej spoOsobilosti uchadzaca
vykonavat' pracovné povinnosti na obsadzovanej pracovnej pozicii pracovnikovi
personalneho oddelenia vyrobného ziavodu TECHNOGYM E.E., s.r.o. alebo
persondlnej agentury, s ktorym absolvoval vyberovy pohovor a s ktorym nasledne na to
podpiSe ipracovni zmluvu. V pripade, Ze uchddza¢ nevyhovel, d’al§i postup sa
prejednava s HR manazérkou.

Dal$ou metédou vyuZivanou pri vybere pracovnikov su referencie. Tato metdda je
vyuzivana vtedy, ak uchadza¢ uz predtym pracoval v podnikoch, ktoré sa nachadzaju
Vv blizkosti analyzovaného vyrobného zavodu. Takouto spolocnostou je napriklad
SISME SLOVAKIA, s.r.o. so sidlom taktiez v priemyselnom parku v obci Maly Krtis.
Okrem toho si informacie a referencie o0 uchadzacoch navzajom zdel'uji aj personalne
agentury a personalisti pracujici v analyzovanom vyrobnom zavode.

NajvyuzivanejSou metédou v praxi, ktort budem detailnejSie popisovat’ ija Vv tejto
praci, je vyberovy pohovor. Ja som mala moZnost zicCastnit sa priamo dvoch
vyberovych pohovoroch, t.j. vyberovy pohovor na pracovné miesto SiCka a vyberovy
pohovor na obsadenie pracovného miesta Trainee. V nasledujtcich riadkoch detailne
opisujem cely priebeh oboch vyberovych pohovorov.

Prvy vyberovy pohovor na pracovné miesto Si¢ka bol vedeny jednym personalistom.
Ked’Ze sa jedna o hierarchicky niz§ie radent pracovnu poziciu, vyberového pohovoru sa
mozZe zucastnit’ az Sest’ uchadzaov naraz. Na vyberovom pohovore, ktorého som sa
zlcastnila ja, boli pritomné dve uchadzacky a cely €as sa forma vyberového pohovoru
zodpovedala kritéridam Struktirovaného vyberového pohovoru. V ivode personalista
privital obe uchadzacky, predstavil sa a oboch uchadzaciek sa opytal na ich vedomosti
0 spoloc¢nosti, priCom vyuzil otvorenti otazku. Nasledne na to na doplnenie a pripadné
poopravenie mylnych informacii, ktorymi uchadzacky disponovali, personalista
predstavil taliansku spolo¢nost TECHNOGYM, S.p.A.. Potom poskytol uchadzackdm

informacie 0 vyrobnom zavode, v ktorom Zziadali o zamestnanie. Personalista podrobne
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oboznamil uchédzacky s produktmi spolo¢nosti, na vyrobe ktorych sa budi podielat’
I ony. Pre lepSiu predstavu a pochopenie zariadeni na cvicenie, ktoré vyrobny zavod
vyraba, personalista pouzil kataldég, v ktorom uchadzackam okrem vonkajSieho vzhl'adu
vysvetlil aj ucel asposob ich pouzitia. Nato personalista predstavil vyrobny zavod
a jeho clenenie do troch casti, t.j. kovovyroba, lakoviia a montaz. Krok za krokom zacal
personalista uchaddzaCky informovat” o pracovnej naplni, ktord by ich po podpisani
pracovnej zmluvy Cakala. Zaroven im predstavil pracovné podmienky a pracovnu dobu,
pricom upozornil na skutocnost’, ze pracovna doba sa odvija od dvoch sezon, t.j. vysoka
sezona, ktora trva priblizne od augusta do februara a nizka sezéna, kedy je prace menej
aktord trvd vo zvySnych mesiacoch. V dosledku takéhoto rozlozenia pracovnych
povinnosti  personalista vysvetlil uchiddzackdm ajtzv. Konto nerovnhomerne
rozvrhnutého pracovného casu, ktoré im zabezpeci, ze v Case nizke sezony nebudi
platovo nedostato¢ne ohodnoteni. Nasledne na to personalista predstavil uchadzackam
mzdové podmienky a vysvetlil im, ze mzda sa sklada z nasledujucich troch Ccasti:
z fixnej Casti a dvoch pohyblivych zloziek, t.j. mesaény timovy bonus a mesa¢né osobné
hodnotenie. Obe pohyblivé zlozky funguju ako motivaény program. PO poskytnuti
vSetkych informacii, ktoré sa tykaju obsadzovanej pracovnej pozicie, personalista
nechal uchadzackdm priestor na vyjadrenie spitnej védzby a uistoval sa, ¢i vSetkym
informaciam spravne porozumeli. Potom personalista predstavil uchadzackam moznost’
stravovacich podmienok ainé zamestnanecké vyhody, ktoré z obsadzovaného
pracovného miesta vyplyvaju a na ktoré maju zamestnani pracovnici narok. Okrem toho
upozoriuje aj na rézne zékazy a na dosledky, ktoré z ich porusenia vyplyvaji. Nasledne
na to zostal v miestnosti personalista s jednou uchadzackou sam, zacal prebiehat
vyberovy pohovor 1+1, ktory bol ajnadalej Struktarovany. Personalista kladol
uchadzacke opédt’ otvorené otazky, v ktorych zistoval uchadzackine najvyssie
dosiahnuté vzdelanie, pytal sa na zameranost’ §tudijného odboru, dizku a miesto praxe
ako aj na brigady, ktorych sa uchadzacka zcastnila. Potom personalista zist'oval, na
akych pracovnych poziciach uchadzacka pracovala predtym. Zameriaval sa ina
konkrétnu pracovnu naplii a povinnosti, ktoré z daného pracovného miesta vyplyvaja,
pricom pomocou vyplneného dotazniku kladol uchadzacke uzavreté otazky, na ktoré
uchadzacka odpovedala len vel'mi stru¢ne, ba az jednoslovne. Neskor sa personalista
zameral na dovednosti a prax v oblasti, ktoré priamo koreSponduje s obsadzovanym
pracovnym miestom. Ked’Ze i$lo o vyberovy pohovor na obsadenie pracovného miesta

Si¢ky, personalista sa pytal uchadzacky na jej doterajSie skusenosti v oblasti Sitia.
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V d’alSej cCasti rozhovoru personalista vyuzival otvorené az hypotetické otazky.
Personalista sa snazil zistit, o aku poziciu by mala uchadzacka zaujem, pytal sa na
doévod, preco sa uchadzacka rozhodla pracovat prave v analyzovanej spolo¢nosti
azaroven sa snazil zistit, zakych dévodov sa uchadzacka rozhodla zmenit
zamestnanie. Stcasne sa personalista snazil prist’ na to, ¢i by si uchadzacka vedela
predstavit’ pracovat’ na obsadzovanej pracovnej pozicii v danej spolo¢nosti. V zavere
rozhovoru sa personalista pytal uchddzacky na moznost’ dopravy z miesta bydliska do
vyrobného zavodu, ochotu pracovat’ cez sviatky a vikendy. Nakoniec sa personalista
informoval, ¢i uchadzacka suhlasi s odprezentovanymi pracovnymi a mzdovymi
podmienkami. Personalista zistoval aj skuto¢nost, ¢i uz uchadzacka pracovala
Vv analyzovanej spolocnosti pre pripad, zeby s fiou bol predtym ukonceny pracovny
pomer z dovodov nevyhovujucich pre jej opédtovné zamestnanie. Po absolvovani
rozhovoru bola uchadzacka pozvana k druhému kolu vyberového pohovoru, ktoré
pozostava ztestu schopnosti priamo vo vyrobnom zavode. Praktickd skuska sa
vykondva v termine dohodnutom personalistom po konzultacii s uchadzackou.
Uspesnost testu schopnosti uchadzacky hodnoti team-leader, ktory je pritomny pocas
celej skusky.

Druhy vyberovy pohovor, ktorého som mala moznost’ sa zi¢astnit’, bol organizovany na
obsadenie pracovnej pozicie nazyvane] Trainee. Program Trainee je venovany
predovSetkym cerstvym absolventom technickych univerzit aspociva v rotcii
kandidata po jednotlivych oddeleniach spolo¢nosti na pozicii vSeobecného operatora.
Vdaka tejto rotacii ma kandidat vyborni moznost’ spoznat’ produkéné 1 technologickeé
procesy, ktoré prebiehaji vo vyrobnom zavode. V prvom mesiaci pracuje pracovnik
programu Trainee vo vyrobe amontdzi, kde ako vSeobecny operator prechadza
vSetkymi linkami. Druhy mesiac sa oboznamuje s vyrobou, ktora prebieha na oddeleni
lakovia a brusiaren. V tretom mesiaci pracovnik programu Trainee ziskava sktisenosti
na oddeleni kovovyroby. Di’ka zotrvania pracovnika programu Trainee je vSak na
jednotlivych oddeleniach vicSinou vzdy viac ako len 1 mesiac, preto cely program
Trainee prebieha v rozpéti troch az Siestich mesiacov. Pocas tychto mesiacov sa
kandidat dokonale oboznami s produktmi analyzovaného vyrobného zavodu a podla
pracovnych vysledkov a potencialu je po skonceni tohto programu zaradeny na vhodnu
pracovnu poziciu, z Ktorej ma moznost’ kariérneho rastu. Pocas tejto doby ma moznost’
zistit, v ktorej Casti vyroby by sa uplatnil najradSej, priCom mu s tymto rozhodnutim

pomaha jeho tutor, ktory mu bol prideleny. S jeho pomocou by mal pocas tychto
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mesiacov odhalit, v ktorej pracovnej oblasti by bol najlepsi. Ked’ze v priebehu tychto
mesiacov pracovnik v programe Trainee pracuje ako priamy/direct zamestnanec na
roznych hierarchicky nizSie radenych pracovnych pozicidch, pracovnik v programe
Trainee pobera plat ako direct/priamy pracovnik stym, Ze na rozdiel od ostatnych
pracovnikov tejto skupiny ma narok na ubytovanie zdarma. Vyberovy pohovor na toto
pracovné miesto prebiehal na rozdiel od prvého interview hned’ od zaciatku formou
I1+1. Opéat iSlo o Struktarovany vyberovy pohovor apocas celého rozhovoru
personalista pouzival otvorené otazky, aby uchadza¢ rozpraval ¢o najdlhsic a prezradil
0 sebe Co najviac. Personalista zacal rozhovor privitanim a predstavenim sa. Nasledne
na to vyzval k predstaveniu uchadzaca. Kedze ako som spominala iSlo o otvorenu
otazku, uchadza¢ okrem svojho mena a priezviska poskytol personalistovi informacie
aj 0 svojom vzdelani a o absolvovanych brigddach. Monolog uchadzac¢a bol obcas
prerusovany doplitujucimi alebo overovacimi otdzkami personalistu. Zaroven sa
personalista informoval opéat” pomocou otvorenych otazok na typ prace, o ktori ma
uchddza¢ zaujem ina dovody, zktorych si uchiddza¢ vybral prave analyzovani
spolo¢nost. Okrem iného personalista opdt’ vyuzival situaéné, hypotetické otazky,
ktorymi sa snazil zistit’, kde vidi uchadza¢ sam seba o niekol’ko rokov, aké su jeho
ambicie, ciele a predstavy. Nasledne na to personalista uchaddzacovi kladol dopliujice
otazky ohl'adom informacii, ktoré uchadza¢ uviedol v dotazniku, pri¢om stale vyuzival
otvorené otazky. V d’alSej Casti prijimaciecho pohovoru sa personalista znovu snazil
zistit', aké vedomosti ma uchadzac o analyzovanej spolo¢nosti. Personalista tak isto ako
Vv pripade prvého vyberového pohovoru doplioval informacie uchadzaca o spolo¢nosti
a poskytoval mu detailnejsie informacie tak ako o samotnej spolo¢nosti, tak aj
0 vyrobnom zavode, pracovnej naplni a povinnostiach, pracovnych a mzdovych
podmienkach, stravovacich moznostiach, o vyhodach, ktoré pracovnici spolo¢nosti
maju a zakazoch, ktoré musia reSpektovat. Opatovne nechal personalista uchadzacovi
priestor na dodatocné otazky v pripade, zeby mu Cokol'vek nebolo jasné. Ked'Ze od
uchadzaca v programe Trainee sa ocCakava kariérny postup, boli mu predstavené aj
vy$§ie pracovné pozicie, kde by mohol najst’ svoje uplatnenie po absolvovani tohto
programu. Na rozdiel od uchadzaciek, ktoré sa zacastnili prvého vyberového pohovoru,
pracovnikom tejto pracovnej pozicie je poskytované i ubytovanie. Z tohto dévodu bol
uchadzac informovany nie len o beznych zamestnaneckych vyhodach, ale aj 0 moznosti
ubytovania. Tak ako v predoslom interview, ajteraz sa personalista informoval

0 moznostiach dopravnej dostupnosti. V zavere vyberového pohovoru sa personalista
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opatovne formou otvorenej otazky pytal uchadzaca na jeho pocity a nazory na program
Trainee. Zaroven sa snazil zistit, na akej pracovnej pozicii by sa chcel po absolvovani
spominaného programu uchadza¢ uplatnit’. Nakoniec sa personalista informoval, kedy
by bol uchddzac v pripade, ze by bol uspesny, ochotny nastupit’ na pracovné miesto.
Nasledne na to personalista poskytol uchadzacovi informacie o terminoch, kedy su
organizované nastupy. Ak by uchadza¢ podla nazoru personalistu spiiial poziadavky
vyplyvajice z obsadzovaného pracovného miesta, uchadza¢ musi eSte absolvovat
rozhovor s riaditelom spolo¢nosti. Termin stretnutia s riaditefom spolo¢nosti bol
naplanovany po vzadjomnej konzultécii personalistu s uchadzacom.

V oboch pripadoch st po absolvovani vyberového pohovoru uchadzaci vzdy bud’ hned’
na mieste alebo neskor telefonicky personalistami informovani o svojom Uspechu,
pripadne neuspechu s relevantnym oddévodnenim.

V Tabul’ka €. 1 porovndvam oba vyberové pohovory. Poukazujem na ich odliSnosti

a na rysy, ktoré majui oba pohovory spolo¢né.
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Tabul’ka ¢. 1

1. vyberovy pohovor - Sicka

2. vyberovy pohovor - Trainee

Odlisné Prevazujt uzavreté otazky Prevazuju otvorené, situacné,
rysy personalistu na uchadzaca, otvorené | hypotetické otazky personalistu na
a hypotetické otazky vyuziva uchadzaca, uzavreté otazky vyuziva
personalista zriedka personalista zriedka
Maximalna pritomnost’ 6 Pritomnost’ jedného uchadzaca
uchadzacov a 1 personalistu a jedného personalistu
Vyberovy pohovor 1+1 az po Vyberovy pohovor 1+1 od zaciatku
predstaveni spolo¢nosti
personalistom
Ked'Ze sa jedna o hierarchicky Po uspesnom absolvovani
niz§ie radenu pracovnu poziciu, nie | vyberového pohovoru musi
je nutné absolvovat’ pohovor uchadzac absolvovat’ i pohovor
s riaditel'om vyrobného zédvodu s riaditel'om vyrobného zédvodu
Uchédza¢ musi po absolvovani Uchédza¢ nemusi absolvovat’ test
vyberového pohovoru absolvovat’” | zru¢nosti
i test zruénosti
Uchadzacovi je predstavovana iba | Okrem obsadzovanej pracovnej
obsadzovana pracovna pozicia pozicie je uchadza¢ oboznameny
i S hierarchicky vys$§imi pracovnymi
poziciami, kde by sa mohol uplatnit’
po absolvovani programu Trainee
Rovnaké | Privitanie a predstavenie personalistu 1 spolo¢nosti
rysy Uchadzacovi st kladené otazky z dotaznika, ktory vyplnil

Predstavenie pracovnych, mzdovych, stravovacich podmienok, benefitov

a zakazov

Struktirovany vyberovy pohovor

Doplnujtce otazky

Kazdy uchadza¢ musi absolvovat’ lekarske vysetrenie

Informovanie uchédzaca o jeho tspesnosti/netuspesnosti na vyberovom

pohovore
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6.2.4. Sposob posudzovania vhodnosti uchiadzaca

Kazdy uchadzac, ktory absolvuje vyberovy pohovor, je hodnoteny personalistom, ktory

viedol vyberovy pohovor ateam-leaderom, ktory hodnoti tispeSnost’ testu schopnosti

uchéadzaca priamo vo vyrobnom zavode. Uspesnost’ uchadzaca je potom zaznamenana

v dokumente nazyvanom Zaznam z vyberového konania na poziciu direct/priamy

zamestnanec. Podobné tlacivo sa vyuziva pre posudenie vhodnosti uchadzaca aj

u pracovnikov skupiny indirect/nepriamy zamestnanec a Salaries. Rozdiel vSak spociva

V tom, ze pracovnici skupiny Salaries, tak isto ako aj kandidati na program Trainee,

musia absolvovat’ aj rozhovor s riaditelov vyrobného zavodu TECHNOGYM E.E.,

s.r.o.. Interny dokument Ziznam z vyberového konania na poziciu direct/priamy

zamestnanec znazornujem v Tabulka €. 2.

Tabulka ¢. 2

Meno kandidata
Meno HR
Meno TL

Détum pohovoru

Datum 2 .kola
ano nie poznamky
Praca v Konte pracovného
Casu
Vie sa dopravovat’ sdm Potrebné zaradenie na smenu s
Mzdové podmienky
rozumie a vyhovuju
Iné
Pracoval v minulosti v TG Vedici bol
EE Dovod ukoncenia
Pracovna Hodnotenie HR Hodnotenie TL
pozicia
pracovisko
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¢innost’

Uroveii vzdelania najvhodnejSia X
akceptovatelna X

Smer vzdelania alebo | najvhodnejsia X
odbor akceptovatelna X
Znalosti
Skusenosti

X

X
Osobnostné X

X
predpoklady

X

X

X
Pocet bodov spolu
Suhrnné hodnotenie HR Podpis
Suhrnné hodnotenie TL Podpis
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Skala hodnotenia

1 nedostato¢né plnenie poziadaviek a nie je predpoklad, ze po doSkoleni ziska dant
znalost’ alebo zru¢nost’

2 je potrebné doskolenie

3 vyhovuje

4 poziadavky plni nadstandardne

5 znalost'ou alebo schopnost'ou prevysuje sucasnych skisenych zamestnancov

Zdroj: Zdznam z vyberového konania na poziciu direct/priamy zamestnanec. Maly

Krtis: TECHNOGYM E.E., s.t.0., 2012. 1s, upravené

Spominané tla¢ivo sa sklada z viacerych koloniek. V pravom hornom rohu tohto
interného dokumentu sa nachadza meno kandidata, meno personalistu (HR), ktory
viedol vyberovy pohovor a meno team-leadera (TL), ktory viedol druhé kolo
vyberového pohovoru, ktoré pozostavalo ztestu schopnosti priamo vo vyrobnom
zavode. V tomto priestore sa nachadzaju aj informacie o datumoch absolvovaného
vyberového pohovoru a praktickej skusky. Personalista poc¢as vyberového pohovoru do
Zaznamu z vyberového konania na poziciu direct/priamy zamestnanec postupne dopiia
i odpovede vo forme ano/nie na otazky tykajice sa sktsenosti uchadzaca s Kontom
pracovného casu, jeho schopnosti a moznosti dopravit sa do vyrobného zavodu
samostatne. V pripade, ze uchadzac¢ tato moznost’ nema, personalista ho po GspeSnom
absolvovani vyberového pohovoru zaradi do smeny s pracovnikom, ktory mu zabezpeci
odvoz. Zarovenl personalista do spominaného interného dokumentu poznamenava aj
informaciu o potrebnosti zaradenia uchddzaca do smeny sinym pracovnikom
Vv pripade, Ze ma pre to uchadza¢ relevantné dovody. Sucasne personalista zapisuje
I informaciu o tom, ¢i bol uchadza¢ uz predtym vo vyrobnom zavode zamestnany,
pripadne aky bol dovod ukoncenia pracovného pomeru. Pre rozhodnutie o vhodnosti
uchadzaca rozhoduje predovsetkym jeho Groven vzdelania, smer vzdelania alebo odbor,
znalosti uchéadzaca, jeho pracovné skusenosti a osobnostné predpoklady uchadzaca.
Urovent vzdelania a Smer vzdelania alebo odbor uchadza¢a je rozdeleny do dvoch
podkategorii, t.j. najvhodnej$ia a akceptovatel'na. Uchadza¢ je hodnoteny tak ako
personalistom, tak iteam-leaderom. Kbvalifikatné poziadavky na pracovnikov su
podobne ako u H. Kaspera a W. Mayrhofera (2005) hodnotené numericky ¢islami od 1

do 5 stym rozdielom, Ze zatial ¢o spominani dvaja autori pouZzivaju tieto cifry na
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vyjadrenie dolezitosti jednotlivych poziadaviek, persondlne oddelenie vyuziva tieto
Cisla na ¢iselné ohodnotenie vhodnosti uchadzac¢ov. Uchadzac¢ s najvyssou dosiahnutou
sumou bodov sa stava pre obsadzované pracovné miesto najvhodnejSim. Zatial' Co
personalista hodnoti uchadzac¢a vo vSetkych kategériach, team-leader posudzuje jeho
vhodnost’ iba v oblasti znalosti a sktsenosti. Hodnotenie tykajice sa vzdelania
uchadzada a jeho osobnostnych predpokladov st z tohto dovodu v stipci Hodnotenie TL
vyznaCené krizikmi. V zavere formulara opdt’ obaja, personalista iteam-leader
vyjadruja vlastnymi slovami stru¢né suhrnné hodnotenie uchadzaca. Celkové posudenie
vhodnosti uchadzaca je vSak v kompetencii team-leadera, ktory v zavere posudi, ¢i je
uchadza¢ na danti pracovni poziciu vhodny a potrebny, pretoze team-leader bude
zaroven aj priamym nadriadenym kandidata uchadzajuceho sa na pracovnl poziciu
direct/priamy zamestnanec na jednom z troch tsekov vyrobného zavodu, v ktorom bude
uchadza¢ pracovat. Tento interny dokument je zakonceny Skalou hodnotenia v
numerickom rozmedzi od 1 do 5, kde je hodnota kazdej jednej cifry predstavujicej

kvalifikacné poziadavky na pracovnikov slovne vysvetlena.

6.2.5. Postup po uspesnom absolvovani vyberového pohovoru

Ak uchadza¢ spliia vietky poziadavky obsadzovaného pracovného miesta a Gspesne
absolvoval vyberovy pohovor, musi bez ohl'adu na obsadzovanu poziciu absolvovat
lekarske vysetrenie ujedného ztroch zazmluvnenych lekarov vyrobného zavodu
TECHNOGYM E.E,, s.r.o.. Nasledne na to je uchadza¢ povinny sa eSte raz stretnit’
s personalistom a doniest mu potvrdenie o svojej zdravotnej sposobilosti. Na tomto
stretnuti predzmluvnych vzt'ahov je zaroven personalista povinny uchddzaca eSte raz
oboznamit s jeho pravami apovinnostami ohladom pracovnych a mzdovych
podmienok, ktoré preitho vyplyvajii z uzatvorenia pracovnej zmluvy. Zatial ¢o su
uchadzacovi vysvetlované vSetky podmienky vyplyvajuce z uzatvorenia pracovnej
zmluvy, uchadza¢ krok za krokom podpisuje viacero dokumentov. Za predpokladu, ze
ho posudok o0 zdravotnej sposobilosti pokladd za schopného vykonavat pracu na
pracovnom mieste, ktoré obsadzuje, uchadzac este raz na tlacive kontroluje vSetky svoje
osobné udaje. Nasledne na to podava personalistovi kopiu dokumentu o najvysSom
dosiahnutom vzdelani (vyuény list, maturitné vysvedCenie, vysokoskolsky diplom
apod.). Potom mu personalista eSte raz detailne vysvetluje obsah a podmienky

predizenia pracovnej zmluvy, ktord uchadza¢ podpisuje. Nato st uchidzadovi
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vysvetlené vyhody a povinnosti vyplyvajice z uzatvorenia pracovnej zmluvy, mzdové
podmienky, pracovna doba a podmienky stravovania. V d’alsom kroku personalista
poucuje uchadzaca o Skoleniach, ktoré je povinny absolvovat’ a 0 kurzoch, ktorych sa
moze zOcastnit’. Potom je uchadza¢ povinny podpisat’ dokument o konte nerovnomerne
rozvrhnutého pracovného casu, pricom si personalista overuje, ¢i uchadza¢ danému
systému naozaj rozumie. Neskor je uchadzacovi vysvetlené, kedy zacina mat’ narok na
dovolenku. Nasledne je personalistom pouceny o dodrziavani bezpeénosti a ochrany
zdravia pri praci a 0 dodrziavani pracovného Casu a 0 jeho povinnosti vzdy ohlasit
svoju nepritomnost’ v praci aspon hodinu vopred. V pripade, ze tak neurobi, hrozi mu
disciplinarne konanie. V d’alSom kroku uchadza¢ za predpokladu, ze so vSetkymi
podmienkami suhlasi, podpisuje pracovnu zmluvu. V pripade, Ze ide o lizingového
pracovnika, ktorého zamestnava personalna agenttra, podpisuje i dohodu o do¢asnom
prideleni zamestnanca. Zaroven pracovnik podpisuje aj dokument, v ktorom potvrdzuje,
ze plne rozumie pracovnej naplne, ktord prentho z jeho pracovného miesta vyplyva.
VSetci pracovnici podpisuji dokument nazyvany Zdznam o Skoleni bezpecnosti
a ochrany zdravia pri praci. Nasledne na to je pracovnik povinny podpisat’ Dohodu
0 hmotnej zodpovednosti a Dohodu 0 zachovani obchodného tajomstva. Ked’ze vyrobny
zavod TECHNOGYM E.E., s.r.0. vyplaca vzdy raz do mesiaca svojim pracovnikom
mzdu na bankovy tdet, pracovnik podpisuje i Ziadost' o vyplacanie mzdy na bankovy
ucet. Kazdy zamestnanec je povinny podpisat aj Dohodu o zrazkach zo mzdy pre
pripad, Ze by pre zamestnavatela nastala povinnost exekucnych zrdZok zo mzdy.
Zaroven kazdy pracovnik podpisuje Stuhlas dotknutej osoby 0 ochrane osobnych tdajov,
Usmernenie o zakaze fajéenia, mimovolnom opusteni vyrobného zavodu, o zakaze
uzivat’ drogy, psychotropné a omamné latky na mieste vykonu prace a pocas pracovnej
doby. Personalista je povinny pracovnikovi vysvetlit' a poucit’ ho 0 tom, ako postupovat’
Vv pripade pracovného urazu a 0 disciplindrnych opatreniach. Nasledne na to pracovnik
podpisuje Potvrdenie o prijati a oboznameni pracovnika s pracovnym poriadkom. Ako
posledny dokument, ktory je pracovnik povinny podpisat, je Vyhlasenie na dan
0 uplatnenie nezdanitel'nej Ciastky. V zdvere sa personalista eSte raz uistuje, Ze

pracovnik vSetkému spravne porozumel a nechdva mu priestor na otazky.

-43 -



6.2.6. Prvy dei nastupu pracovnika do zamestnania

Pracovnici po podpise pracovnej zmluvy nastupuju po prvykrat do prace vzdy prvy
piatok v mesiaci. Kazdy novo prijati pracovnik musi v tento den, absolvovat’ niekol’ko
uvodnych Skoleni. Priebeh Skolenia prebieha priblizne od 6smej hodiny rano do
poobednajsich hodin. Jednotlivé druhy Skoleni boli vedené v zavislosti od ich obsahu
tak ako internymi pracovnikmi, tak i externistami. Tohto sledu Skoleni som mala opét’
moznost’ zuCastnit’ sa i ja.

Tento proces sa zacal tuvodnym programom, kedy HR manazérka osobne privitala
vSetkych novo prijatych pracovnikov a oboznamila ich s programom, ktory ich
informoval o tom, ako bude cely den prebiehat, ¢o bude novo prijatych pracovnikov
Cakat' a o budu musiet v priebehu celého dna absolvovat. Nasledne na to HR
manazérka pracovnikov bliz§ie oboznamila so spolocnostou, pre ktort budu pracovnici
pracovat. Obsah prezentacie bol rozdeleny do troch tematickych okruhov, t.j. Pribeh
TECHNOGYM-u, S.p.A., Preco nas svet potrebuje a Technogym, S.p.A. Prvy
tematicky modul bol zamerany na pri¢inu zaloZenia spolo¢nosti, jej motto, rozmanitost’
produktov, na vyrobe ktorych sa budi podielat’ aj pracovnici, pre ktorych bola
prezentacia pripravovana. Druhy tematicky okruh vysvetl'oval délezitost pdsobenia
spolo¢nosti vo svete. Ked’Ze ide o wellness spolo¢nost’, tento okruh sa zameriaval 1 na
dovody vyznamnosti fyzického zdravia a Statistiky obezity vo svete. Oba vysSie
spominané tematické okruhy informovali pracovnikov aj 0 prezenticii spolo¢nosti
Vv globdlnom pojati Tretia Cast’ prezenticie pozostavala z videa, ktoré zobrazovalo
priamo pracovné c¢innosti z vyrobného zavodu TECHNOGYM E.E., s.r.o.. Video
zobrazovalo postup vyroby mechanickych strojov, aby si pracovnici vedeli blizsie
predstavit’, ako bude ich v§edny pracovny den vyzerat'.

Naésledne na to dostala slovo asistentka riaditel'a vyrobného zavodu, ktora novo prijatym
pracovnikom predstavila detailnejSie produkty spolo¢nosti, zakladatel'a spolo¢nosti, jej
hodnoty a filozofiu, misie a vizie. Potom kazdy pracovnik v miestnosti dostal brozarku
nazyvanu Day by Day, ktord obsahovala zrozumitel'ne spracovany pracovny poriadok.
Nasledne na to asistentka riaditela obozndmila pracovnikov s pravidlami, ktoré je
nevyhnutné pocas pracovnej doby vo vyrobnom zavode dodrziavat’. VSetci pracovnici,
ktory obdrzali tato brozurku, podpisali Preberaci protokol o jej prijati a 0 tom, Ze boli
s pravidlami spolo¢nosti obozndmeni. Nato bola pracovnikom vysvetlena zjednodusena

hierarchickd Struktira vyrobného zavodu a najsilnejSia strdnka firmy, tzv. Visual
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Management. Visual Management predstavuje sibor mnohych nasteniek, na ktorych su
umiestnené obrazky. Tieto nastenky sa nachddzaju v priestoroch spolo¢nosti a slizia
pracovnikom pre lepSie pochopeni pracovnych postupov, sposobu hodnotenia
pracovnikov a ich zaradenia v organizacnej Strukture.

Tretie Skolenie, ktoré museli novo prijati pracovnici absolvovat, bolo zamerané¢ na
predstavenie jednotlivych dielni, pretoze kazdy z novo prijatych pracovnikov néjde
pracovné uplatnenie vinej oblasti vyroby. Kazda ztroch dielni bola pomocou
prezentacie predstavena jednym procesnym inzinierom z danej dielne. Pracovnici sa tu
oboznamovali s hierarchiou vyroby, pracovnymi nastrojmi, ktoré buda pri
uskutocniovani pracovnej ndplni potrebovat, s postupmi prace a informéciami
0 pracovnej dobe.

Dalsia prezentacia bola zamerana na politiku kvalitu. Pracovnici tu boli oboznameni
s Kartou spracovania ramu, ktora sluzi ako rodny list stroja. Je to zelené tlacivo
v podobe karty, ktoré putuje so strojom celym vyrobnym procesom. Kazdy stroj je
skontrolovany od spracovania surového Zeleza az po posledny nater farbou Sest’krat,
pricom do tohto tlativa sa pri kazdej kontrole zapisuje, &i stroj spiha poziadavky
kvality.

Piate Skolenie oboznamovalo pracovnikov s dblezitostou ich participacie na zlepSovani
pracovného prostredia. Vo vyrobnom zdvode TECHNOGYM E.E., s.r.o. plati systém
5S. Tento systém pochadza z japonciny a pouziva pét japonskych slov zacinajucich sa
na spoluhlasku S. Tieto slova predstavuju potrebu separovat’(eliminovat’ neporiadok,
nepotrebné veci a chaos na pracovisku), systematizovat(systém lokalizacie pracovnych
nastrojov pre ich priehl'adnost’ a 'ahSie a rychlejSie ndjdenie), stale Cistit'(Cisté pracovné
prostredie predstavuje vyssi stupent bezpecnosti a efektivnosti), Standardizovat’ a rozsirit’
do ostatnych oblasti (zavedenie postupov na celom pracovisku) a sebadiscipliny
(dodrziavanim pracovného poriadku a pravidiel na pracovisku sa eliminuje riziko
a zvysuje efektivnost’ a vykon).

Dalsie $kolenie prezentoval externy $pecialista. Oboznamil pracovnikov s pravidlami
BOZP, ¢ize Bezpecnost' a ochrana zdravia pri praci a OPP, t.j. Ochrana pred poziarmi.
V zavere tohto $kolenia museli pracovnici absolvovat’ test, v ktorom si chcel externista
overit, ¢i danej problematike porozumeli.

Po tejto prednaske mali pracovnici pol hodinova prestavku na obed, pocas ktorej sa
zaroven mohli oboznamit’ so systémom platenia v stravovacom zariadeni vo vyrobnom

zavode.
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Po prestavke sled $koleni pokradoval. Dalsia prednaska bola zamerana na ochranu
zivotného prostredia. Internd pracovnicka obozndmila pracovnikov s touto
problematikou najskor vo vsSeobecnosti, potom globadlne aV zévere aj konkrétne
v suvislosti so spolocnostou  TECHNOGYM, S.p.A.. Informovala pracovnikov
0 povinnostiach spoloc¢nosti v oblasti odpadového hospodarstva, ochrany vod a o
nebezpeénych odpadoch nachadzajicich sa vo vyrobnom zavode v Malom Krtisi.
Taktiez upozornila na povinnost’ pracovnikov separovat’ odpad.

Posledné Skolenie bolo akymsi zopakovanim doposial’ poskytnutych informacii. Pocas
tohto $kolenia boli pracovnici eSte raz pouceni o pracovnom poriadku, ktory predstavuje
pre pracovnikov najdolezitejsi interny dokument. Znovu boli pracovnici oboznameni
s informéciami o pracovnom c¢ase, mzdovych podmienkach, kritéridch na ziskanie
bonusov, postupe Vv pripade absencie na pracovisku, svojich pravach a povinnostiach,
povinnostiach zamestnavatela pri BOZP, pracovnom prostredi a o materidloch
a dokumentécii, s ktorou sa mézu pocas vykonu pracovnej naplne stretnut’. Taktiez ich
internd pracovnicka upozornila na pripady, kedy nastdva okamzit¢ ukoncenie
pracovného pomeru a kedy moze pracovnik dostat’ disciplindrne napomenutie. Na to im
poskytla informacie o réznych druhoch Skoleni, ktorych sa moézu pocas svojho
pracovného pdsobenia vo vyrobnom zavode zicastnit’.

V zavere dna pracovnici navstivili vSetky tri dielne vyrobného zavodu, kde sa mohli

osobne obozndmit’ so svojim novym pracovnym prostredim a pracovnymi pomockami.

6.2.7 Odporucenie pre efektivnejSie fungovanie procesu ziskavania
avyberu pracovnikov vo vyrobnom zavode TECHNOGYM E.E.,

S.r.o.

Po straveni niekol'kych dni na personalnom oddeleni vo vyrobnom zévode talianskej
spolo¢nosti TECHNOGYM, S.p.A., ktory sa nachadza v obci Maly Krti§ som zistila, Ze
vedenie persondlneho oddelenia sa venuje problematike ziskavania a vyberu
pracovnikov vel'mi zodpovedne.

Pri vyuzivani metéd ziskavania pracovnikov personalne oddelenie nepostupuje
jednotvarne. Ako odportca aj literatura, vyuziva viacero metdd ziskavania pracovnikov
alebo ich kombindciu, ¢o sa prejavuje i dostatkom l'udského kapitalu v ¢ase jej potreby.
Mnou analyzovana spolo¢nost’ nezanedbava ani personalny marketing. TECHNOGYM

E.E., s.r.o. sa snazi o vytvorenie a udrzanie si dobrého mena a povesti, aby prilakala
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novych potenciondlnych pracovnikov, pripadne motivovala k lepSim vykonom
a spokojnosti svojich sucasnych pracovnikov. Z tohto déovodu vyrobny zavod zaviedol
aj tzv. Refferal program, ktory slizi ako motivaény nastroj pre pracovnikov vyrobného
zéavodu. Z dovodu financnej odmeny pracovnikov za splnenie urcitych podmienok sa
stava refferal program vel'mi obltibenou metédou ziskavania pracovnikov medzi
sucasnymi pracovnikmi. Vyrobny zavod TECHNOGYM E.E., s.r.0. povazuje
komunikaciu s vonkaj$im prostredim za velmi dolezitd. Z tohto dovodu aktivne
komunikuje iso vzdelavacimi inStiticiami a zucastiiuje sa viacerych veltrhov prace.
Okrem spominanych metdd ziskavania pracovnikov mnou analyzovand spolo¢nost’
vyuziva v procese ziskavania pracovnikov ajtla¢, internet, spolupracu s tromi
personalnymi agentGrami a Gradom prace ako aj samotné prihlasenie uchadzaca. Za
jediné negativum v tejto oblasti hodnotim doposial nefunkénii webovu stranku
talianskej spolo¢nosti, na ktorej spolo¢nost’ ponika vol'né pracovné pozicie v mnohych
krajinach sveta. Zatial, kym je ponuka volnych pracovnych miest v analyzovanej
spoloc¢nosti pre ostatné Staty pristupnd, ponuka pre Slovenskl republiku zatial’ nie je
Vv prevadzke.

Oproti procesu ziskavania pracovnikov, metddy procesu vyberu pracovnikov nie s az
tak rozmanité. Vyrobny zavod vyuziva pri vyberovom pohovore predovsetkym
dotazniky, vyberovy pohovor a Vv pripade, Ze si to pracovna pozicia vyZaduje, tak i test
schopnosti. Aj ked’ je vysledok vyberového pohovoru o pripadnom prijati pracovnika
objektivny, v spolocnosti mi chybal systém hodnotenia uspesSnosti procesu vyberu
pracovnikov, ktory by v pripade jeho zavedenia mohol spolo¢nosti pomoct
v efektivnejSom fungovani v oblasti personalistiky. Za kladnu stranku procesu vyberu
pracovnikov hodnotim dodrzanie vSetkych zdsad procesu vyberu pracovnikov pocas

vyberovych pohovorov.
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Z.aver

V uvode tejto bakalarskej prace som sa venovala teoretickému popisu dvoch
persondlnych cinnosti, s ktorymi sa kazdy z nas stretne aspoil raz vo svojom zivote.
Ziskavanie a vyber pracovnikov su procesy, ktoré st neodmysliteI'nou sucast'ou zivota
kazdého ¢loveka. V teoretickej Casti som opisovala analyzu pracovného miesta a jej
vystupy. Taktiez som sa venovala problematike samotného procesu ziskavania
pracovnikov a vysvetlila, v ¢om sa odliSuje od naboru pracovnikov. Zaroven som
definovala, aké vyhody anevyhody st charakteristické pre ziskavanie pracovnikov

Z internych a externych zdrojov.

V teoretickej Casti tejto prace som upozornila ajna skutoc¢nost, ze so ziskavanim
pracovnikov sa spdja i mnoho metdd a dokumentov pozadovanych od uchadzacov

0 obsadzované pracovné miesto, ktoré je mozné pri tejto persondlnej ¢innosti vyuZzit.

V druhej polovici teoretickej Casti tejto bakalarskej prace som sa venovala personalne;j
¢innosti, ktora nasleduje proces ziskavania pracovnikov, t.j. vyber pracovnikov.
Zamerala som sa predovsetkym na to, aky postup zvolit’ po ziskani dostato¢ného poctu
uchddzacov, aby bolo volné pracovné miesto obsadené tym najvhodnejSim
uchadzacom. Zaroven som teoreticky opisovala proces analyzy poziadaviek

uchadzacov, ktory uzko stvisi s posudzovanim vhodnosti uchadzacov.

Nésledne som vykreslila a definovala fazy a rozne metody vyberu pracovnikov, pricom
som sa zamerala predovsSetkym na vyberovy pohovor ako klicovii metdodu vyberu

pracovnikov.

Cielom tejto bakaldrskej prace bola analyza vyberu a ziskavania pracovnikov na
priklade konkrétnej organizacie. V praktickej Casti som analyzovala tieto personalne
¢innosti vo vyrobnom zavode medzinarodne podsobiacej spolocnosti TECHNOGYM,
S.p.A., ktory sidli na Slovensku, v obci Maly KrtiS. V tivode praktickej casti som
najskor konkrétne charakterizovala spolocnost TECHNOGYM, S.p.A. nachadzajicu sa
v talianskej Cesene. Nasledne na to som predstavila jeden z dvoch vyrobnych zavodov

tejto spolocnosti, t.j. vyrobny zavod v Malom Krtisi.

Personalne oddelenie mnou analyzovaného vyrobného zavodu postupuje v procese

ziskavania a vyberu pracovnikov vel'mi zodpovedne a efektivne. Postup ziskavania
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pracovnikov je definovany viacerymi krokmi, ktoré koreSponduju s krokmi uvedenymi
V teoretickej Casti tejto bakalarskej prace. Personalisti spominaného vyrobného zavodu
vyuzivaju v praxi mnoho metéd na prilakanie a ziskanie dostatoéného mnoZzstva
potencionalnych pracovnikov. Tieto metdody mi personalisti ochotne detailne opisali,
priCom ma s ponukami prace v internetovej forme as webovou strankou spolo¢nosti
aj prakticky oboznamili. Uchadza¢i mézu ziskat' dostatok relevantnych a aktualnych
informacii o analyzovanej spolo¢nosti a0 volnych pracovnych miestach, ktoré
spolo¢nost’ pontika prostrednictvom velkokrtiSskeho tyzdennika Pokrok alebo on-line
ponuky na job-servery www.profesia.sk. Mnou analyzovany vyrobny zavod
spolupracuje i so vzdelavacimi institGiciami, zacastiiuje sa mnohych veltrhov prace a
vyuZziva spolupracu s tromi persondlnymi agentirami. Medzi pracovnikmi je vel'mi
popularny i tzv. Referral program, kedy uz zamestnany pracovnik vyrobného zavodu
privedie do spoloc¢nosti nového pracovnika, za ktorého pri dodrzani urcitych podmienok
ziska finanénii odmenu. Kvoéli vysokej nezamestnanosti vo vel'kokrtiSskom okrese je
vel'mi vyuZzivanou metédou ziskavania pracovnikov aj samotné prihlasenie uchadzaca

prostrednictvom dotazniku.

V porovnani s metdédami ziskavania pracovnikov, je pocet metdd vyberu pracovnikov,
ktoré¢ spolocnost’ vyuZziva podstatne niz§i. V praktickej Casti som sa zamerala
predovsetkym na vyberovy pohovor. V mesiaci januar tohto roku som mala moznost’
zucastnit’ sa dvoch vyberovych pohovorov na dve hierarchicky rdézne pracovné miesta,
pricom som vyuzila metédu pozorovania. Oba vyberové pohovory som detailne opisala,
pricom som zistila, ze vyberové pohovory sa kvoli ich hierarchickej odlisnosti od seba
diferencujii. Pocas absolvovania oboch vyberovych pohovorov som postrehla, Ze
personalisti po€as vedenia vyberového pohovoru dodrzali vSetky zasady procesu vyberu

pracovnikov.

TaktieZ spdsob a postup posudzovania vhodnosti uchadzacov je objektivny, pretoze ide
0 kolektivne rozhodnutie, ktoré je v kompetencii tak ako personalistu, tak iteam-
leadera, apri vyssich pracovnych poziciach iV kompetencii riaditela vyrobného

zavodu.

Pre posudenie vhodnosti uchadzafa sa pritom vyuziva interny dokument Zaznam

z vyberového konania na poziciu direct/priamy zamestnanec.
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Na zéklade zistenych informacii by som rada zhodnotila, Ze vyrobny zdvod spolo¢nosti
TECHNOGYM, S.p.A. sidliaci vobci Maly Krti§ postupuje v procese ziskavania
a vyberu pracovnikov vel'mi efektivne, profesionalne a nezaujato, pricom dodrziava
vSetky zasady vyberu pracovnikov. Mnou analyzovand spolocnost ma stanovenu
dlhodobu persondlnu stratégiu, ktora je prepojend s celkovou stratégiou podniku
a dokaze pruzne reagovat na zmeny v identifikdcii potreby novej pracovnej sily.
| vdaka spravne vedenému procesu ziskavania pracovnikov, UspeSnému vyberu
uchadzacov, ktorych osobnostné vlastnosti, zaujem a motivacia, vedomosti, zru¢nosti
aj kompetencie koreSponduji s poziadavkami na obsadzované pracovné miesto, je
vyrobny zavod talianskej spolocnosti TECHNOGYM, S.p.A. najvyhladdvanejSim

zamestnavatelom v celom velkokrti§skom okrese.
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Trainee - technické/strojarske zameranie

Informiécie o pracovnom mieste

Miesto prace: Priemyselny Park, 990 01 Maly Krtig, Velky Krtig
Ponikany plat (brutto): dohodou

Termin nastupu: ASAP

Druh pracovného pomeru: plny vazok

Naplii prace, pravomoci a zodpovednosti
-tato pozicia je uréena pre “Cerstvich™ absolventov strednych alebo vysokich
£kdl technickéhao/strojarskeho zamerania
- rotacia kandidata po jednotlivich oddeleniach spoloénosti na pozicii
vEeobecného operatora
- umiestnenie podla pracovnych visledkov a potencialu vybraného kandidata
-"problém solving” v priemyselnych oblastiach: operativna analyza problémaov
aichriggenie
- dodrZiavanie noriem internych postupov
- kontrola a zabezpedovanie kvality

Iné vyhody
- praca pre silnd a stabilnd medzindrodnd spoloénost - svetowy lider va
wellness rieeniach
-moZnost kariémeho postupu a profesijného rozvoja
- praca v priatel'skom a dynamickom time, v neustale sa rozvijajucej firme s
bohatym kultirnym a hodnotowwm systémom
- stravovanie vo firme za zaujimavych podmienok
- daréekové poukazky
-firemné podujatia
- moZnost bezplatného vyuZivania sluZieb fitnescentra a kryte] plavarme

Poiiadavky na zamestnanca

Poiadované vzdelanie
stredoSkolské s maturitou
nadstavbovéivyEsie odborné vzdelanie
wysokoSkolske | stupfia
wysokoskolske |l stupria
vysokodkolske lll. stupfia

Zameranie, odbor:
absolvent TECHMICKE] UNIVERZITY

Inalosti

Jazykové znalosti;

Anglicky jazyk - aktivne alebo Taliansky jazyk - aktivne
Osobnostné predpoklady a zruénosti

- pozitivny pristup k praci

- orientacia na pracu v time

- flexibilita @ ochota udit sa

- samostatné a tvorivé myslenie

- iniciativny pristup k rieSeniu problémov

Inzerujiica spolotnost’

Struéna charakteristika spolocnosti
Technogym je svetowim lidrom v realizacii inovativnych rieSeni pre wellness.
MaZe zariadenia sd wyuZivané viac neZ 15 milignmi 'udi a nachadzajd savo
viac ako 35.000 fitness centrach a 20.000 domacnostiach vo svete.

Sme oficidlnym dodavatelom Qlympijskich a Paraclympijskich hier od Sydney
2000, Atény 2004, Turin 20068, Peking 2008 a naposledy sme boli oficialnym
dodavatelom pre OH Londyn 2012,

Hlavna oblast' pdsobenia spolotnosti
Strojarsky priemysel
Informacie o vyberovom konani
Predpokladany termin ukonéenia viberového konania: 11.2.2013

Vopred dakujeme za zasielanie Strukhirovaného Zivotopisu v slovenskom
jazyku.

W Ziadosti je potrebné vyjadrit sahlas so spracivanim Vasgich osobnych ddajov
vzmysle zakona &. 428/2002 7.z

Oslovovat budeme iba vybranych kandidatow
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Kontaktné udaje
TECHNOGYM E.E., s. T.0.
Priemyselny park Maly Krtig
990 01 Maly Krtig
http://www technogym.com

Kontaktna osoba: Mar. Erika Bystrianska
E-mail: poslat Zivotopis

ID: 1403281 Datum zverejnenia: 11.1.2013
Lokalita: velky Krtis

Pozicia: Nastavovac CNC strojov, Planovac vyroby, Procesny inZinier, Strojnik, Strojny inZinier
Spolocnost’: TECHNOGYM E.E., s. r.o.
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Priloha €.2 - Osobny dotaznik
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FORMULAR

MK-FM-130

OSOBNY DOTAZNI Revizia4 ~ 04/10/12

Strana 1z 4

TECHNOGYM E.E., s.r.0., Priemyselny park, 990 01 Maly Krti§

OSOBNY'DOTAZNIK

(Vypiste prosim Eitatel'ne, pali¢kovym pismom)

OSOBNE UDAJE

Meno, Priezvisko, Titul:

Adresa trvalého bydliska (ulica, mesto, PSC):

Adresa prechodného bydliska (ulica, mesto, PSC):

Cislo telefénu: E-mail:

Datum narodenia: Miesto narodenia:

Rodné &islo: Cislo OP:

Zdravotna poistovria:

VZDELANIE

Néazov a sidlo $koly:

QOdbor:

Stupefi vzdelania:

JAZYKOVE ZNALOSTI zaskrtnite aké a trovedt

Uroveri

znalosti Uroveri znalosti

Anglicky
Taliansky
Mad'arsky

Nemecky
Franctzsky

Rusky

1 Zakladna znalost' (vie povedat a rozumie zékladné veci)

Dorozumie sa

Plynule komunikuje

Odborne komunikuje

Vie viest rokovania

AW

Skuska

PRACA S PC: Word, Excel, Internet, Powerpoint, Outlook, Iné

Uroveri znalosti zé&klady pokrogily

expert

Word

Excel

Internet

Powerpoint

Outlook
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FORMULAR

MK-FM-130

OSOBNY DOTAZNIK.

Revizia4  04/10/12
Strana2 z 4

VODICSKY PREUKAZ

INE ZNALOSTI, SCHOPNOSTI, SKOLENIA, KURZY

PRACOVNE SKUSENOSTI

Zamestnavatel

od-do

Popis prace

PRACOVNA POZICIA, O KTORU SA UCHADZATE

OCAKAVANY PLAT

AKO STE SA DOZVEDELI O VOLNOM PRACOVNOM MIESTE

STE V SUCASNEJ DOBE NEZAMESTNANY? Ak 4no, uvedte odkedy
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FORMULAR MK-FM-130

[[OSOBNY DOTAZNIK Revizia 4 04/10/12
Strana3 z4
MOZNY DATUM NASTUPU
[
STE OCHOTNY PRACOVAT V PRIPADE POTREBY NADCAS? Anomie
1

STE OCHOTNY PRACOVAT NA ZMENY? Ano/Nie

Datum: Podpis:

NEZABUDNITE vypisat’ 4. stranu —

Sthlas so spraciivanim Vasich osobnych tidajov

Bez podpisaného SUHLASU nebude V4§ dotaznik
zaradeny do databazy uchadzacov o zamestnanie!!!
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FORMULAR MK-FM-130

The Wellness Company’

OSOBNY DOTAZNIK Reviziad ~ 04/10/12

Strana 4 z 4

TECHNOGYM E.E., s.r.0., Priemyselny park, 990 01 Maly Krti§

Siihlas dotknutej osoby poskytnuty v zmysle zakona ¢&. 428/2002 Z. z. o ochrane osobnych idajov
v zneni neskorsich predpisov (d’alej len ,,zakon &. 428/2002 Z. z.*)

Menovany ( Titul, Meno, Priezvisko )
Adresa bydliska

(dalej len dotknutdi osoba*) tymto zdroveii poskytujem sthlas podla § 7 ods. 1 a2 zikona
& 428 / 2002 Z. z. so spracivanim svojich osobnych tdajov, ktoré boli ziskané za Ggelom vyberového konania
a sprostredkovania zamestnania ato vrozsahu fiful, meno, priezvisko, adresa bydliska, Cislo telefonu, E- mail, datum
narodenia, rodné éislo, éislo OP, zdravotna poistoviia, v=delanie, Specializdcia vzdelania, iidaje o priebehu doterajsej kariéry,
znalosti a zruénosti a osobné iidaje tykajiice sa bezithonnosti dotknutej osoby prevadzkovatelovi TECHNOGYM E.E..s.r.0.,
Priemyselny park, 990 01 Maly Krti§ na G&el opitovného oslovenia s pracovnou ponukou v TECHNOGYM E.E., s.r.0.,
Rontgenova 26, 851 01 Bratislava,, Zavod: Priemyselny park, 990 01 Maly Krti§ po dobu 2 rokov.

Po uplynuti tejto lehoty sa prevadzkovatel TECHNOGYM E.E., sr.o. zavizuje vzmysle § 20 ods. 1 pism. e) za
bodkogiarkou zikona &. 428 / 2002 Z. z. vrétit’ vietky oficidlne doklady dotknutej osobe, ak o to v zmysle § 20 ods. 1 pism. e)
citovaného zdkona dotknutd osoba poZiada. Zaroveil sa prevadzkovatel TECHNOGYM E.E., s r.0., zavizuje v zmysle § 6
ods. 1 pism. h) zakona &. 428 / 2002 Z. z. zlikvidovat’ predmetné osobné tdaje, ked’Ze uplynutim lehoty uvedenej v odseku 1
tohto sithlasu G&el ich spractvania skonéil. Prevadzkovatel TECHNOGYM E.E., s r.o. zarutuje dotknutej osobe, Ze sihlas

dany na zdklade tohto dokumentu je mozné kedykolvek pisomne odvolat’.

Prevadzkovatel TECHNOGYM E.E., s r.0. si je vedomy toho, Ze uvedené osobné tdaje boli poskytnuté na ucel kontaktu
s menovanym a teda spractivané osobné Gidaje nebude spristupfiovat ani poskytovat’ tretej strane, tak ako ju vymedzuje § 4
ods. 7 zakona 428 / 2002 Z. z..

V Malom Krtisi, dita ....
podpis uchidzata o zamestnanie
Poucenie dotknutej osoby:
»  Suhlas udeleny na spractvanic osobnych tdajov mozno kedykol'vek odvolat’ a to pisomne, listom doru¢enym do sidla spolo¢nosti
»  Poskytnuti ych tdajov je dot I'né a preva I nemé pravny nérok na ich ziskavanie
»  Dotknutd osoba ma pravo na informacie, opis, opravu svojich osobnych tdajov vedenych v informagnom systéme, a to v sidle spolo¢nosti
> Ochrana osobnych tdajov dotknutej osoby sa spravuje ustanoveniami zikona &. 428 / 2002 Z. z. o ochrane osobnych udajov v informacnych
systémoch
»  V pripade alnosti poskytnutych osobnych adajov, po splneni itelu alebo po podani namietky budi tieto zlikvidované
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