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 Cie om tejto bakalárskej práce je zhodnoti  proces získavania a v beru 

pracovníkov v konkrétnej personálnej agentúre a navrhnú  prípadné odporú ania na 

základe dostupnej literatúry a praxe. Prvá as  je zameraná na teoretické informácie o 

personalistike, o personálnych agentúrach, innostiach personálnych agentúr. Obsahom 

druhej asti je charakteristika procesu získavania pracovníkov a vyús uje do 

konkrétnych metód získavania. Tretia as  zah a informácie o v bere pracovníkov, 

pracovnom pohovore, potrebn ch dokumentoch k nemu. tvrtá a piata praktická as  

obsahuje informácie o personálnej agentúre, ktorej názov nemô em uvádza . 

Zameriavam sa tu na oblas  jej inností, efektivitu práce, pracovné postupy, 

zhodnotenie procesu získavania a v beru pracovníkov, moje skúsenosti z vedenia 

pohovorov a návrh na skvalitnenie t chto inností. 
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Úvod 

 "Pracovné miesta a funkcie predstavujú základné jednotky v organiza nej 

truktúre ka dej organizácie. Len ak sú dobre naplánované a vykonávané, darí sa plni  

jeho ciele" (Kacha áková, 2008, s. 50). 

  Ka dá organizácia sa sna í zabezpe i  vhodn  pracovn  potenciál. Aby bola na 

trhu úspe ná, zabezpe uje si dostato ne kvalitnú a kvalifikovanú pracovnú silu, 

prostredníctvom ktorej sa dosahujú vyt ené ciele organizácie. Získa  tak chto 

pracovníkov nie je jednoduché a pokia  nesta ia interní zamestnanci, získavajú sa 

pracovníci z vonkaj ích zdrojov. 

 Ku zv eniu efektivity organizácie mô u pomôc  personálne agentúry svojimi 

slu bami. Postarajú sa o cel  v berov  proces a firme poskytnú t ch najvhodnej ích 

kandidátov spomedzi záujemcov o pracovné miesto. Firma tak mô e získa  naozaj 

kvalitného pracovníka, ím sa zv i aj jej konkurencieschopnos  na trhu. 

 Získavanie a v ber pracovníkov sú ve mi dôle ité innosti v personálnom 

riadení. Mali by by  orientované strategicky, preto e ide o obsadzovanie pracovn ch 

miest, ktoré charakterizujú vymedzené úlohy a ich plnením sú dosahované ciele 

organizácie. Majú v razn  podiel na formovaní pracovnej sily, preto e ide o 

zabezpe enie k ú ového zdroja transforma ného procesu. 

 Hlavn m cie om mojej práce je charakterizova  a zhodnoti  proces získavania a 

v beru pracovníkov v personálnej agentúre a navrhnú  mo né zmeny v tomto procese. 

 Práca je rozdelená na tyri asti. Teoretická prvá, druhá a tretia as  je zameraná 

na rovinu teoretickú, z oblasti personalistiky, získavania a v beru pracovníkov. tvrtá a 

piata as  je praktická a obsahuje informácie o spolo nosti, jej innostiach a o efektivite 

práce, ako aj zhodnotenie procesu získavania a v beru pracovníkov a návrh príslu n ch 

zmien. 
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1. Personálny mana ment 

  "Zamestnanci predstavujú prioritn  zdroj efektívnej innosti a prosperity 

organizácie." (Kacha áková, 2008, s. 11) 

Zamestnanci pracujú individuálne alebo kolektívne a podie ajú sa na dosahovaní cie ov 

organizácie. Tvoria pracovnú silu v organizácií. 

 "Ak hovoríme o udsk ch zdrojoch v organizácií, rozumieme nimi cel  udsk  

potenciál. Tvoria ho nielen po et a truktúra zamestnancov, ale aj aspekty, ako sú 

vzdelanos  a kultúra, medzi udské vz ahy, schopnos  spolupráce, vnímanie sociálnych 

a ekologick ch  faktorov prostredia a pod. Cie avedomé vytváranie a vyu ívanie 

udského potenciálu je predpokladom budovania a rozvíjania siln ch stránok a 

konkuren n ch v hod organizácie. To v etko je reálne len na základe systémovo 

koncipovaného personálneho mana mentu, ktor  orientuje zamestnancov tak, aby sa 

dosiahli základné strategické zámery a ciele organizácie." (Kacha áková, 2008, s. 11) 

 

1.1 Definícia pojmu personálny mana ment 

 Personálny mana ment predstavuje as  mana mentu podniku, ktorá sa zaoberá 

problematikou udsk ch zdrojov a ich prácou v podniku, utváraním pracovn ch 

podmienok v súlade s personálnou stratégiou. 

V praxi aj v odbornej literatúre nájdeme rôzne termíny ako personálna práca, 

personalistika, personálna administratíva (správa), personálne riadenie, riadenie 

udsk ch zdrojov. Pre praktické ú ely tieto innosti ve mi nerozli ujeme, ale v teórii 

áno. Termíny personálna práca alebo personalistika sa pou ívajú pre najv eobecnej ie 

vyjadrenie tejto innosti, termíny personálna administratíva, personálne riadenie a 

riadenie udsk ch zdrojov sa pou íva k charakterizovaniu v vojovej úrovne a 

koncepcie personálnej práce (Koubek, 2007, s. 14). 

"Personálny mana ment predstavuje strategick  a premyslen  logick  prístup k riadeniu 

personálu, ktor  sa individuálne a kolektívne podie a na efektívnom plnení cie ov 

organizácie." (Kacha áková, 2008, s. 13) 
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 Personálny mana ment sa uskuto uje pod vplyvom rôznych faktorov v 

konkrétnom vonkaj om a vnútornom prostredí organizácie (Kacha áková, 2008, s. 13). 

Vonkaj ie prostredie tvorí rast alebo pokles na trhu, miera zamestnanosti, rast alebo 

pokles v robkov, politické ciele vlády, veková truktúra, demografick  v voj. S 

meniacim vonkaj ím prostredím dochádza ku zmenám vo vnútornom prostredí. 

Vnútorné prostredie je tvorené organiza nou kultúrou, stratégiou podniku, cie mi 

organizácie, ve kos ou organizácie, technológiami a pod. 

  

1.2 Personálna práca 

 oraz viac vedúcich pracovníkov sa zaoberá personálnymi innos ami. V 

sú asnosti mô eme poveda , e personálna práca má charakter riadiacej funkcie. 

 Personálna práca tvorí tú as  riadenia organizácie, ktorá sa zameriava na 

v etko, o sa t ka loveka v pracovnom procese, teda jeho získavania, formovania, 

fungovania, vyu ívania, jeho organizovania a prepojovania jeho inností, v sledkov 

jeho práce, jeho pracovn ch schopností a pracovného chovania, vz ahu k vykonávanej 

práci, organizácii, spolupracovníkom a al ím osobám, s ktor mi sa v súvislosti so 

svojou prácou st ka a taktie  jeho osobného uspokojenia z vykonávanej práce, jeho 

personálneho a sociálneho rozvoja (Gigalová, 2007, s.13). 

 Pod a Koubeka (2007, s.15) sa personálna práca zameriava na otázky, súvisiace 

s lovekom ako pracovnou silou, s jeho zapájaním do práce vo firme a vyu ívaním jeho 

schopností, s jeho fungovaním, v konom a pracovn m chovaním, prispôsobovaním sa 

potrebám firmy, so vz ahmi, do ktor ch ako pracovník firmy vstupuje, s v sledkami 

jeho práce, s nákladmi vynakladan mi na udskú prácu v neposlednej rade aj na otázky 

súvisiace s jeho osobn m rozvojom a uspokojovaním jeho sociálnych potrieb. 

Ide o v eobecné pomenovania personálnej práce, av ak s postupn m v vojom sa jej 

nápl  menila. 

 

1.3 Základné etapy v voja personálneho mana mentu 

 V súvislosti s v vojom personálneho mana mentu mô eme vymedzi  rôzne 

termíny vyvíjajúce sa z podnikate skej praxe a teoretického skúmania.  

 Personálna administratíva (správa) je historicky najstar ím v znamom, kde bola 

personálna práca chápaná ako slu ba, ktorá zais ovala administratívne innosti a 



9 

procedúry. Bola spojená predov etk m so zaobstaraním, uchovávaním a aktualizáciou 

dokumentov a informácií t kajúcich sa zamestnancov a ich inností a poskytovaním 

t chto informácií riadiacim zlo kám organizácie. Personálna práca v tejto podobe 

zohráva pasívnu rolu, nijako sa na chode organizácie aktívne nepodie a a jej v znam je 

nedocenen  (Gigalová, 2007, s.16). 

 Personálne riadenie sa objavuje v podnikoch s dynamick m a progresívnej ím 

vedením orientovan m na elimináciu konkurencie. Je zamerané na h adanie a 

vyu ívanie konkuren n ch v hod, medzi ktoré patrí vhodne vybran , sformovan , 

organizovan  a dobre motivovan  pracovn  kolektív. Personálna práca v tomto 

v zname za ala by  aktívna na riadení organizácie, zamerala sa na oblas  vo vnútri 

organizácie - na zemestnávanie udí a hospodárení s pracovnou silou. Málo pozornosti 

je venovanej dlhodob m a strategick m otázkam riadenia pracovn ch síl a 

zamestnanosti v organizácií (Gigalová, 2007, s.16). 

 Riadenie udsk ch zdrojov pod a Koubeka (2005, s.16) predstavuje najnov iu 

koncepciu personálnej práce, ktorá sa vo vyspelom zahrani í za ala formova  niekedy v 

priebehu 50. a 60. rokov. Riadenie udsk ch zdrojov sa stáva jadrom riadenia 

organizácie, jeho najdôle itej ou zlo kou. T mto nov m postavením personálnej práce 

sa vyjadruje v znam loveka, udskej pracovnej sily ako najdôle itej ieho v robného 

vstupu a motora inností organizácie. Dovr uje sa v voj personálnej práce od 

administratívnej innosti k innosti koncep nej, naozaj riadiacej. 

 

1.4 Ciele a úlohy personálneho mana mentu 

 Základn m cie om personálneho mana mentu je, aby bola firma 

konkurencieschopná, v konná, aby dosahovala iaduce v sledky a zisky, aby bola 

úspe ná na trhu. Dosiahnutie t chto zámerov a vysokého postavenia na trhu sa mô e 

uskuto ni  na základe získania schopn ch pracovníkov a ich strategického 

rozmiestnenia a vyu itia.  

  Koubek (2007, s. 15-16) tvrdí, e personálna práca prispieva k dosiahnutiu 

cie ov t m, e:  

• h adá najvhodnej ie spojenie loveka s pracovn mi úlohami a neustále toto 

spojenie vyla uje, 

• usiluje o optimálne vyu ívanie pracovníkov, 
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• formuje pracovné skupiny, usiluje o efektívny spôsob vedenia udí a zdravé 

medzi udské vz ahy, 

• zabezpe uje personálny a sociálny rozvoj pracovníkov, 

• dbá nato, aby sa dodr iavali v etky zákony, t kajúce sa oblasti práce, 

zamestnávania udí a udsk ch práv. 

 Pod a Kacha ákovej (2008, s. 14) personálny mana ment dosahuje svoj hlavn  

cie  plnením dvoch základn ch úloh zameran ch na: 

1. zabezpe enie potrebného po tu zamestnancov v po adovanej profesijnej i 

kvalifika nej truktúre a v dynamickom súlade so strategick mi cie mi 

organizácie - personálny mana ment musí pru ne zoh ad ova  okrem po tu a 

po iadaviek pracovn ch miest aj ich prípadnú premenlivos ,  

2. zosúladenie správania zamestnancov so strategick mi cie mi organizácie - t.j. 

efektívne fungovanie zamestnancov, ktoré predpokladá ich systematické 

vzdelávanie a rozvoj, ako aj efektívne vyu ívanie ich pracovn ch schopností 

pomocou adekvátnych stimula n ch nástrojov. 

  

1.5 Funkcie ( innosti) personálneho mana mentu 

 Základné úlohy personálneho mana mentu je potrebné iadan m spôsobom 

efektívne nap a  a to zavedením personálnych funkcií, ktoré tvoria v konnú as  

personálnej práce. Jednotlivé innosti sa mô u v organizácií meni  vzh adom na ich 

truktúru a ve kos . V sú asnosti niektoré organizácie vyu ívajú aj slu by personálnych 

agentúr vzh adom na zv enie efektivity organizácie. 

 Pod a Kacha ákovej (2008, s.15-16) mô eme vymedzi  jednotlivé funkcie v 

logickej postupnosti: 

• Strategick  personálny mana ment 

• Personálne plánovanie 

• Anal za práce 

• Získavanie a v ber zamestnancov 

• Rozmiest ovanie zamestnancov a skon enie pracovného pomeru 

• Vzdelávanie a rozvoj zamestnancov 
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• Riadenie a plánovanie kariéry 

• Riadenie pracovného v konu 

• Odme ovanie zamestnancov 

• Pracovné vz ahy 

• Pracovné podmienky 

• Personálny informa n  systém   

  

1.6 Personálna agentúra 

 Personálna agentúra je zvä a personálno-poradenská organizácia, ktorá 

poskytuje svoje slu by z oblasti personalistiky al ím spolo nostiam. Pôsobí na trhu 

ako sprostredkovate  zamestnania medzi uchádza om o miesto a svojim klientom-

zamestnávate om a ako poradca v pracovnej oblasti. 

Firmy majú záujem získa  kvalitného pracovníka, etri  as a iasto ne zní i  náklady 

na v berové konanie a preto vyu ívajú slu by personálnych agentúr, ktoré získavajú 

pracovníkov z rôznych oblastí ako sú telekomunikácie, informa né technológie, slu by, 

obchod, zdravotníctvo a.i. 

Kvôli vysokej finan nej náro nosti vyu ívajú slu by t chto agentúr vä inou 

zahrani né spolo nosti, ktoré náklady spojené so získavaním a v berom zamestnancov 

na k ú ové pozície chápali ako strategickú investíciu (Kacha áková, 2008, s. 79). 

Agentúra doká e vyh ada  vhodn ch kandidátov prostredníctvom vlastnej inzercie, 

zabezpe i  predv ber kandidátov, poradi  aké sú mo nosti na trhu práce, ako napísa , 

prípadne lep ie upravi  profesn  ivotopis, ako vylep i  celkovú prezentáciu alebo 

vhodnej ie formulova  odpovede na otázky, ktoré mô u by  pri prijímacom pohovore 

polo ené. 

 Personálne agentúry mô eme rozlí i  pod a typu slu ieb, ktoré ponúkajú, pod a 

oblasti v ktorej sa pecializujú, pod a typu slu ieb, ktoré poskyujú a pod a typu 

ponúkan ch pracovn ch miest. 
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1.6.1 Slu by personálnej agentúry 

 Na Slovensku je pribli ne 169 personálnych agentúr. Ka dá je pecifická svojou 

ponukou slu ieb. Vo v eobecnosti mo no poveda , e agentúry sa najviac zaoberajú 

t mito slu bami: 

• Recruiting - vyh adávanie a získavanie pracovníkov. 

• Personálny lízing - do asné pride ovanie zamestnancov. 

• Outsourcing - externé vedenie personálnej agendy.  

• Outplacement - podpora a pomoc prepusten m zamestnancom.  

• Headhunting - vyh adávanie kvalifikovan ch pecialistov z top managementu 

od konkurencie. 

• Assessment centre – v ber a hodnotenie pracovníkov. 

• Pracovno-právne poradenstvo - poradenstvo pre uchádza ov oh adom práce. 
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2. Získavanie pracovníkov  

 Ka dá organizácia by sa mala sna i  zabezpe i , aby v etky pracovné miesta v 

podniku boli obsadzované kvalifikovan mi a spo ahliv mi zamestnancami. 

Personálnou innos ou - získavaním pracovníkov rozhoduje o tom, ko ko a ak ch 

pracovníkov bude firma zamestnáva . 

 Pracovn  potenciál je základn m predpokladom plnenia aktuálnych a 

perspektívnych úloh organizácie v trhovej ekonomike. Pracovn m potenciálom sa 

rozumie nielen po et zamestnancov, ale aj ich vedomosti, skúsenosti, schopnosti, 

zru nosti, inteligencia, talent a osobnostné charakteristiky potrebné na splnenie 

vyt en ch cie ov a poslania organizácie. získa  tak chto zamestnancov patrí preto k 

najdôle itej ím a permanentn m innostiam personálneho mana mentu (Kacha áková, 

2008, s. 68). 

  

2.1 Definícia získavania pracovníkov 

 Získavanie pracovníkov je proces, ktorého cie om je zabezpe i , aby 

organizácia mala v as dostato n  po et vhodn ch uchádza ov o vo né pracovné miesta 

a aby náklady na jednotlivé innosti tohto procesu boli primerané (Kacha áková, 2008, 

s. 69). 

 Pod a Koubeka (2007, s.69) je úlohou získavania pracovníkov zabezpe i , aby 

vo né pracovné miesto vo firme prilákalo dostato né mno stvo vhodn ch uchádza ov a 

to s primeran mi nákladmi a v as. Nie menej dôle itou úlohou je získavanie 

primeran ch informácií o jednotliv ch uchádza ov, aby bolo mo né neskôr na ich 

základe relatívne spo ahlivo vybra  toho najvhodnej ieho z nich. 

 V prípade, e firma poskytne informáciu o potrebe vo ného pracovného miesta, 

o akáva aj spätnú reakciu od mo n ch uchádza ov v podobe snahy získa  obsadzované 

miesto. 

Túto reakciu uchádza ov ovplyv ujú ur ité skupiny faktorov (Koubek, 2007, s. 71-72). 

1. Faktory ovplyvnite né firmou: 

o forma, obsah, informa ná hodnota, dosah ponuky zamestnania 

o charakteristika pracovného miesta - povaha práce, postavenie v hierarchii 

funkcií, po iadavky na pracovníka, rozsah povinností a zodpovednosti,, 

pracovná doba, miesto v konu práce pracovné podmienky 
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o charakteristika firmy - v znam firmy a jej úspe nos , poves  firmy, 

odme ovanie v organizácií, starostlivos  o pracovníkov, firemné 

vzdelávanie, medzi udské vz ahy, sociálna klíma vo firme 

2. Faktory neovplyvnite né firmou (vonkaj ie faktory) 

o demografické faktory - mobilita obyvate stva, reprodukcia obyvate stva, 

popula n  v voj 

o ekonomické faktory - v voj národného hospodárstva, väzba národnej 

ekonomiky na ekonomiku inej krajiny 

o sociálne faktory - hodnotová orientácia udí, profesno-kvalifika ná 

orientácia; tieto faktory ovplyv ujú ve kos  a truktúru ponuky na trhu 

práce 

o technologické faktory - technologické zabezpe enie organizácie 

o sídelné faktory - charakter sídla firmy 

o politicko-legislatívne faktory - diskriminácia uchádza ov a.i. 

  

2.2 Zdroje získavania pracovníkov  

 Proces získavania pracovníkov by mal by  orientovan  strategicky, preto e 

firma nerie i iba do asnú situáciu, ale sna í sa obsadi  pracovné miesta tak, aby sa 

dlhodobo dosahovali ciele organizácie.  

Firma sa sama rozhoduje, i vyberie pracovníkov spomedzi svojich intern ch zdrojov 

(vlastní pracovníci) alebo vyu ije externé zdroje (absolventi kôl, nezamestnaní na 

úradoch práce, zamestnancov in ch organizácií). 

Treba si v ak uvedomi , e obe vo by so sebou priná ajú ur ité v hody aj nev hody. 

Oba zdroje majú svoje silné aj slabé stránky. 
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Tab. .1: V hody a nev hody intern ch zdrojov 

V hody intern ch zdrojov Nev hody intern ch zdrojov 

• vy ia motivácia zamestnancov (mo nos  

pracovného postupu) 
• obmedzen  v ber, men í po et uchádza ov 

• ni ie náklady a r chlej ie obsadenie 

pracovného miesta 

• zv ené náklady na vzdelávanie 

zamestnancov 

• r chlej ia adaptácia 

• tzv.“ podniková slepota", nov  lovek 

zvonka asto prinesie nové poh ady, 

prístupy 

• zamestnanec pozná organizáciu, nehrozí 

ve k  rozpor medzi o akávaniami od 

pracovného miesta a skuto nos ou 

• neprijatie kolegami, najmä ak sa z 

b valého kolegu stane nadriaden  

• organizácia pozná zamestnanca, jeho 

pracovn  v kon, nekupuje "ma ku vo 

vreci" 

• stup uje sa rivalita 

Zdroj: Kacha áková A., 2008, s. 73 

  

Tab. .2: V hody a nev hody extern ch zdrojov 

V hody extern ch zdrojov Nev hody extern ch zdrojov 

• ir ia mo nos  v beru zamestnancov 

• vy ie náklady na získavanie 

zamestnancov a pomal ie obsadenie 

pracovného miesta 

• nové poh ady, prístupy k rie eniu 

problémov organizácie 
• dlh ia adaptácia 

• získavanie "hotového" zamestnanca, 

zni ujú sa náklady na vzdelávanie 

• zni uje sa motivácia zamestnancov 

(mo nos  pracovného postupu je otázna) 

 • zvy ovanie fluktuácie 

 
• zamestnanec nepozná organizáciu a 

organizácia nepozná zamestnanca 

Zdroj: Kacha áková A., 2008, s. 73 
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2.3 Postup pri získavaní pracovníkov 

 Aby bol proces získavania úspe n , je dobré ho chápa  ako metodologicky 

prepracovan  postup, ktor  by sa mal dodr iava . 

 Súhlasne s Koubekom (2007, s. 76) uvádzam nasledovnú postupnos  krokov pri 

získavaní pracovníkov: 

1. Identifikácia potreby získavania pracovníkov.  

2. Popis a pecifikácia pracovného miesta.  

3. Zvá enie alternatív.  

4. V ber charakteristík popisu a pecifikácie pracovného miesta, na ktor ch 

zalo íme získavanie a neskor í v ber pracovníkov.  

5. Identifikácia potenciálnych zdrojov uchádza ov.  

6. Vo ba metód získavania pracovníkov.  

7. Vo ba dokumentov a informácií po adovan ch od uchádza ov o zamestnanie.  

8. Formulácia ponuky zamestnania.  

9. Uverejnenie ponuky zamestnania.  

10. Zhroma ovanie dokumentov a informácií od uchádza ov a jednanie s nimi.  

11. Predv ber uchádza ov na základe predlo en ch dokumentov a informácií.  

12. Zostavenie zoznamu uchádza ov, ktorí by mali by  pozvaní k v berov m 

procedúram.  

 

2.4 Metódy získavania pracovníkov 

 Pokia  sú identifikované zdroje uchádza ov, následne sa vyberajú metódy 

získavania pracovníkov, ktoré závisia od finan nej situácie firmy a od charakteru 

pracovného miesta. 

Medzi naj astej ie metódy patria: 

• inzercia (v tla i, v rozhlase, televízií, na internete)  

• letáky a v vesky (plagáty na zástavkách, reklamn ch paneloch)  

• odporú anie vlastn ch zamestnancov, priate ov, príbuzn ch  
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• evidencia náhodn ch iadate ov  

• spolupráca s úradmi práce  

• spolupráca so vzdelávacími agentúrami  

• vyu itie extern ch slu ieb (outsourcing, personálne agentúry, poradenské 

agentúry)  

• do asné pridelenie zamestnanca (personálny lízing, kontrakty)  

• e-recruitment (získavanie pracovníkov prostredníctvom po íta ov ch sietí) 

 

2.5 Získavanie pracovníkov v personálnej agentúre 

 Personálne agentúry vznikli preto, aby pomohli ostatn m organizáciám nájs  

vhodn ch zamestnancov. Na základe objednávky od zamestnávate a sa sna ia získa  

uchádza a o prácu, zvy ajne prostredníctvom inzerátov. Kandidáti sú porovnávaní s 

po iadavkami zamestnávate a a vhodní uchádza i sú poslaní k danému 

zamestnávate ovi na pohovor.  

 Proces h adania najvhodnej ieho uchádza a sa u jednotliv ch agentúr zna ne 

lí i. Niektoré personálne agentúry robia pre personálne oddelenie starostlivé 

roztriedenie kandidátov, k m firmy dodajú iba súpis ve kého mno stva uchádza ov a 

vä inu práce s ich roztrie o- vaním u  nechajú na personálne oddelenie.   

 Pri nadviazaní spolupráce s personálnymi agentúrami je nutné pozorne si 

pre tudova  v etky zmluvy, ktoré bude agentúra od zamestnávate a vy adova . 

Niektoré agentúry poskytujú iba minimálnu pomoc, preto e majú záujem skôr o 

umiestnenie uchádza a ako o nájdenie naozaj vhodného uchádza a o dané pracovné 

miesto. 

 Pod a Vajnera (2007, s. 22) pri v bere agentúry nesmieme da  iba na zna ku 

poradenskej firmy a na referencie. Je ve mi dôle ité, aby sme si zistili a preverili 

schopnosti jednotliv ch konzultantov, ich snahu o spoluprácu, získa  o najviac 

informácií o pracovnom mieste. Ide o dôle ité a potrebné informácie pre získanie a 

sprostredkovanie kvalitného pracovníka. asto sa toti  stáva, e agentúry zamestnávajú 

za iato níkov, ktorí by sa potrebovali v danej oblasti najprv pre koli .  
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 Ka dá agentúra by sa mala na cel  proces dobre pripravi  a polo i  si 

nasledovné otázky: 

• Ak  je ú el a cie  pracovného miesta, na ktoré vyberáme zamestnanca? 

• Aké je jeho zaradenie v organizácií? 

• Aké innosti budú na danom pracovnom mieste realizované? 

• Aké budú právomoci a zodpovednosti pracovníka na tomto mieste? 

• Ako bude daná pozícia ohodnotená (plat, odmeny, provízie, benefity)? 

• Aké má ma  ideálny kandidát schopnosti a vlastnosti? 

• Kde a ako ho budeme h ada ? 

• o v etko bude sú as ou v berového procesu? 

  

2.5.1 Kroky pri získavaní pracovníkov  

1. Osobné stretnutie a rozhovor so zadávate om - odpovede na spomínané otázky 

agentúra získa rozhovorom s konkrétnou spolo nos ou, s ktorou má podpísanú 

zmluvu o spolupráci. 

2. Popis pracovného miesta - je dôle it m bodom pre definovanie ideálneho 

profilu kandidáta. Mal by by  stru n , jasn  a obsahova  tieto údaje: 

        - údaj, kde sa pracovné miesto nachádza v hierarchii riadenia organizácie 

        - aké innosti sa vykonávajú na pracovnom mieste 

        - aká zodpovednos  je spojená s v konom innosti  

3. Profil ideálneho kandidáta - po popise pracovnej pozície sa agentúra zameriava 

na pecifikáciu ideálneho kandidáta, to znamená vypracovanie profilu 

najvhodnej ieho loveka pre danú pracovnú pozíciu. Profil by mal obsahova  

odbornos , osobnostné predpoklady, pracovné skúsenosti, schopnosti. Pod a 

Vajnera (2007, s. 15) vyzerá profil ideálneho kandidáta nasledovne:  

ODBORNOS : 

• vzdelanie - koly, skú ky, tudované predmety,  

• technická, obchodná a profesionálna kvalifikácia, vodi sk  preukaz,  

• peciálne vzdelávacie kurzy - ú tovníctvo, v po tová technika, právna problematika a.i. 
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OSOBNÉ CHARAKTERISTIKY: 

• fyzické predpoklady - zvlá tne po iadavky na zrak, sluch, v ku, silu, vzh ad,  

• osobnos  - schopnos  pracova  samostatne alebo v tíme, iniciatíva, schopnos  zvláda  stresové 

situácie, komunika né dovednosti a.i. 

DOTERAJ IE PRACOVNÉ SKÚSENOSTI: 

• typ predchádzajúcich zamestnaní a ve kos  firmy,  

• doba vo funkcií,  

• riadiaca úrove  funkcie,  

• pecifické znalosti a odbornos . 

PECIÁLNE SCHOPNOSTI: 

• jazykové znalosti,  

• manuálna zru nos ,  

• vyjadrovacie schopnosti,  

• práca s íslami,  

• tvorivos  a.i. 

ZVLÁ TNE OKOLNOSTI: 

• bydlisko v ur itej oblasti,  

• ochota cestova ,  

• práca cez víkendy,  

• vlastn  automobil, telefón a.i. 

     4. V ber vhodnej metódy vyh adávania pracovníkov - agentúry vyu ívajú na 

vyh adávanie a získanie vhodného kandidáta v etky mo né prostriedky, i u  sa jedná o 

vyh adávanie cez internetové stránky sprostredkúvajúce prácu, mailovú komunikáciu, 

internetovú inzerciu, cez po íta ové siete, v veskami.  

     5.  Zadanie inzerátu – inzercii sa venujem v nasledujúcej podkapitole 2.5.2. 

 

2.5.2 Inzercia 

 Inzerovanie je naj astej ou metódou prilákania uchádza ov. Preto by mal by  

dobre zostaven , aby prilákal t ch najvhodnej ích kandidátov. Dobr  inzerát pod a 

Koubeka (2007, s. 88) musí by  nástrojom auto selekcie, t.j. musí obsahova  také 
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charakteristiky pracovného miesta a také po iadavky na schopnosti pracovníka, aby 

nevhodn ch uchádza ov odradil a vhodn ch povzbudil. 

 Cie om inzerovania pod a Armstronga (2008, s. 348) by malo by : 

• Upúta  pozornos  - inzerát musí by  v úsilí o záujem potenciálnych uchádza ov 

konkurencieschopnej í ako inzeráty in ch zamestnávate ov,  

• Vytvára  a udr ova  záujem - informácie o pracovnom mieste, podniku, 

podmienkach zamestnania a po adovanej kvalifikácie musí inzerát vyjadri  

atraktívnym a zaujímav m spôsobom,  

• Stimulova  akciu - posolstvo inzerátu musí by  vyjadrené spôsobom, ktor  

upúta nielen o i, ale aj prinúti udí pre íta  inzerát a  do konca a bude ma  za 

následok dostato n  po et odpovedí od vhodn ch uchádza ov. 

Aby bol inzerát efektívnej í, je potrebné dodr iava  nasledujúce zásady: 

1. Inzerát by mal obsahova  tieto skuto nosti: 

o názov práce (pracovného miesta, zamestnania),  

o stru n  popis práce a charakteristiku innosti firmy,  

o miesto, kde sa bude práca vykonáva ,  

o názov a adresu firmy,  

o po iadavky na vzdelanie, kvalifikáciu, prax a al ie schopnosti a 

vlastnosti uchádza a,  

o pracovné podmienky ako plat, ostatné odmeny a v hody, pracovnú dobu, 

pracovn  re im,  

o mo nosti al ieho vzdelávania a rozvoja,  

o dokumenty po adované od uchádza a o zamestnanie,   

o pokyn pre uchádza a, ako, kde a dokedy by sa mal o miesto uchádza .  

Inzerát by mal ponúka  nie o zaujímavé, pravdivé, konkrétne a legálne. 

    2.  Inzerát by mal by  vlo en  do vhodného masovokomunika ného prostriedku - 

znamená to inzerovanie v novinách, asopisoch, médiách, na internete. Rovnako 

dôle itá je opakovaná inzercia pre oslovenie vä ieho po tu potenciálnych uchádza ov. 
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    3.  Mala by by  zvolená osved ená forma inzerátu - vhodná ve kos  a tip tla e, 

umiestnenie na stránke, vhodne zvolen  de  a hodina inzercie a.i. 

    4.  Správne vybran  t l inzerátu - inzerát by mal: 

o pri ahova  pozornos  (titulok, rôzne typy písma, rám ek, firemné logo, 

farba, ve kos , umiestnenie),  

o by  zaujímav  pre potenciálnych uchádza ov (informácie o práci, firme, 

pracovn ch podmienkach, v hodách a.i.),  

o by  stru n  a pou íva  jednoduché v razy a vety,  

o uvádza  názov zamestnania, ktor  je zrozumite n  a ni  nepredstiera 

(najlep ie slovensk  názov pracovnej pozície),  

o presn , pokia  ide o informácie o povahe práce, jej po iadavkách a 

pracovn ch podmienkach (získa  iaducich a odradi  ne iaducich 

uchádza ov),  

o by  dobre napísan  (pravopis, preh adnos , logické poradie informácií),  

o by  pravdiv ,  

o by  v súlade so zákonom (aby nedochádzalo ku diskriminácií 

uchádza ov). 

    5.  Mali by sa vies  záznamy o v etk ch inzerátoch - ich anal za u ah í a zlep í 

al ie inzerovanie. Záznamy by mali obsahova  informácie ako napríklad ktor  

zde ovací prostriedok bol pou it , aká bola forma inzerátu, mená uchádza ov 

reagujúcich na inzerát, mená uchádza ov, ktorí boli vybraní na pohovor a t ch, ktorí 

boli úspe ní pri v bere. 

    6.  Mala by sa analyzova  efektívnos  inzerovania - skúma , ktor  inzerát a ktor  typ 

inzercie priná a najlep ie v sledky pre ur it  druh pracovn ch miest. 

    7.  Odmietnutí uchádza i by mali by  v as a slu n m spôsobom informovaní - 

najlep ie písomne.   

 Pri zadávaní inzerátu by agentúry mali klás  dôraz na samotn  nadpis inzerátu. 

Ide o názov pracovného miesta, ktor  by  mal by  jasn , zrozumite n  a stru n . 

Zvä a sa vyzna uje v razn m alebo tu n m typom písma. 
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2.5.3 Dokumenty po adované od uchádza ov o zamestnanie 

 "Dokumenty predkladané uchádza mi o zamestnanie sú ve mi v znamn m 

zdrojom informácií, o ktoré sa opiera nielen predv ber, ale aj v ber pracovníkov." 

(Koubek, 2007, s. 92) 

Vo ba vhodn ch dokumentov spadá do procesu získavania pracovníkov a závisí od 

profilu obsadzovaného pracovného miesta. Na základe informácií z popisu práce sa volí 

správny písomn  dokument a jeho forma. Personálni konzultanti by sa mali sna i  

získa  o uchádza och relevantné rozhodujúce informácie. 

Medzi naj astej ie po adované dokumenty, ktoré personálne agentúry vy adujú sú: 

• ivotopis,  

• sprievodn  (motiva n  list),  

• zoznam a popis projektov  

• referencie. 

al ie dokumenty, ktoré uchádza i posielajú sú doklady o vzdelaní (diplomy, 

certifikáty, projekty), v pis z registra trestov (závisí od druhu pracovného miesta). 

ivotopis 

Je základn m personálnym dokumentom, je prvou vizitkou pre budúceho 

zamestnávate a. Preto by mal by  stru n , preh adn , usporiadan  do tématick ch 

celkov, mal by vyzdvihova  prednosti a schopnosti a vedie  zauja .  

 Pod a Kacha ákovej (2008, s. 81-83) rozli ujeme : 

1. vo n  ivotopis - je písan  formou eseje a sú v om opísané základné údaje zo 

ivota. V hodou takéhoto ivotopisu je, e na jeho základe sa dajú hodnoti  

vyjadrovacie schopnosti uchádza a a jeho schopnos  argumentova , ale na 

druhú stranu sa jednotliví uchádza i a ko porovnávajú. Upozor ujú iba na 

svoje pozitíva. 

2. truktúrovan  ivotopis - naj astej ie vy adovan  typ ivotopisu, zaznamenáva 

v etky podstatné skuto nosti súvisiace s pracovn m ivotom uchádza a. 

V hodou je jeho preh adnos  a ah ia porovnate nos  uchádza ov. Aby mal 

ivotopis pre personálnych konzultantov po adovanú informa nú hodnotu, mal 

by ma  správnu formu a obsah. Najskôr je vhodné vytvori  hlavi ku, kde je 

uvedené meno a priezvisko, kontaktná adresa, telefónne íslo a e-mailová 
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adresa. Do stredu al ieho riadka treba uvies  názov " ivotopis" a pokra ova  

základn mi identifika n mi údajmi, ako sú meno a priezvisko, dátum a miesto 

narodenia, tátna príslu nos . Nasledujú informácie o priebehu profesijného 

vzdelávania (informácie sa pí u v obrátenom chronologickom slede od najvy ie 

dosiahnutého vzdelania po ni ie stupne - dátum nav tevovanej koly, názov 

in titúcie, miesto vzdelania, odborné zameranie). V al ej asti ivotopisu 

nasleduje priebeh zamestnaní. Uchádza  uvedie od kedy - do kedy vykonával 

dané zamestnanie, názov organizácie, sídlo, názov funkcie a nápl  práce. 

Informácie je dobré písa  v obrátenom chronologickom poradí ako pri vzdelaní. 

alej sa uvádzajú znalosti a schopnosti uchádza ov (cudzie jazyky, po íta ové 

znalosti a.i.), nasledujú kolenia a certifikáty a na záver mô e uchádza  stru ne 

uvies  svoje záujmy a zá uby. 

3. polo trukturovan  ivotopis - je kombináciou predchádzajúcich dvoch  typov. 

Uvádzajú sa v om informácie po adované organizáciou v truktúrovanej forme 

a pritom majú vo n  priestor, aby mohli uvies  al ie skuto nosti, ktoré 

pova ujú za dôle ité.  

4. profesn  ivotopis - je najnov ou formou ivotopisu. Obsahuje meno a 

priezvisko, kontakt a profesie, ktoré uchádza  po as svojho pracovného ivota 

vykonával. Uvádzajú sa len názvy profesií, nie organizácií. 

Personálne agentúry preferujú truktúrovan  ivotopis a v prípade niektor ch 

pracovn ch pozícií vy ieho managementu sa zaujímajú o profesn  ivotopis. 

Sprievodn  (motiva n ) list 

truktúrované ivotopisy svojou stru nos ou neumo ujú upozorni  na v etky pozitíva 

uchádza a. V sprievodnom liste by mal uchádza  uvies , pre o sa o vo né miesto 

uchádza a pre o si myslí, e práve on je na dané miesto vhodn . Mô e uvies  

podrobnej ie etapy svojho osobnostného a profesijného rozvoja. Hlavn m cie om je 

zauja . 

Zoznam a popis projektov  

Pokia  personálne agentúry obsadzujú pracovné pozície pecialistov, prípadne rôzne 

technické pozície z oblasti informa n ch technológií a podobne, vy adujú od 

uchádza ov zoznam a popis jednotliv ch projektov, na ktor ch pracovali po as svojho 

pracovného ivota. Zvä a sa uvádzajú informácie ako názov projektu, v akej 

organizácií sa projekt realizoval, dátum realizácie, pracovné innosti. 
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Referencie 

Referencie znamenajú vyh adávanie, overovanie si ur it ch faktov, informácií, 

odporú aní. V personálnom mana mente ide o zis ovanie informácií o jednotliv ch 

uchádza och. Pre personálne agentúry sú referencie kandidáta dôle it m zdrojom 

informácií na pracovnú pozíciu, ím v znamne prispejú k úspechu kandidáta vo 

v berovom konaní.  

Referencie mô e uchádza  uvies  vo svojom ivotopise - uvedie meno nadriadeného 

alebo kolegov a názov firmy. Personálny konzultant si následne zistí kontakty a získa 

bli ie informácie o kandidátov ch schopnostiach, zru nostiach a skúsenostiach. 

Niekedy uchádza i posielajú referencie ako prílohu k ivotopisu, kde sú spísané rôzne 

odporú ania a vyzdvihnuté pozitíva uchádza a. V takomto prípade by personalisti mali 

telefonicky overi  správnos  informácií.  

 Pri v bere a zostavovaní po adovan ch dokumentov musí agentúra re pektova  

obmedzenia, ktoré sú dané legislatívnymi normami. V podmienkach SR je to najmä 

Zákonník práce, ktor  jasne stanovuje, e od uchádza a o zamestnanie mo no 

vy adova  len informácie súvisiace s prácou, ktorú má vykonáva  (Kacha áková, 2008, 

s. 84). 
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3. V ber pracovníkov 

 V ber pracovníkov je neoddelite nou sú as ou personálneho mana mentu. 

Nadväzuje na proces získavania pracovníkov. Ka d  pracovník vyniká ur it mi 

osobnostn mi rtami, kvalifikáciou, schopnos ami, zru nos ami, skúsenos ami. Je 

preto dôle ité, aby bol súlad medzi po iadavkami na pracovné miesto a predpokladmi 

uchádza a. Ak vyberáme vhodného kandidáta, je dobré odborne posúdi  jeho kvality a 

skúsenosti. 

  

3.1 Definícia v beru pracovníkov 

 V ber pracovníkov je rozhodovací proces, ktorého cie om je na základe 

informácií o uchádza och a ich anal zy posúdi  a v kone nej fáze vybra  

najvhodnej ieho kandidáta s najlep ími predpokladmi na úspe né vykonávanie práce 

(Kacha áková, 2008, s. 90). 

ir ie ho charakterizuje Koubek (2007, s. 105), ktor  hovorí, e úlohou v beru 

pracovníkov je rozpozna , ktor  z uchádza ov, ktorí pre li predv berom, bude 

pravdepodobne najlep ie vyhovova  po iadavkám príslu ného pracovného miesta a 

po iadavkám firmy, bude nielen odborne zdatn , ale prispeje aj k vytváraniu 

harmonick ch medzi udsk ch vz ahov vo firme. V ber teda musí bra  do úvahy nielen 

odborné, ale aj charakterové vlastnosti uchádza a, jeho osobnos . 

V ber pracovníkov je teda dlhodob  proces skladajúci sa z postupn ch krokov, ktoré 

pomáhajú personalistom ur i , ktor  z uchádza ov má by  prijat . To znamená, aby bol 

pracovník úrov ou svojej pracovnej spôsobilosti o najskôr v súlade s nárokmi práce, 

ktorú má vykonáva . Organizácia sa sna í dosiahnu  optimálny súlad medzi lovekom a 

prácou, preto e v sledky práce organizácie sú dané kvalitou udí, ktor ch firma 

zamestnáva. 

  

3.2 Predv ber pracovníkov 

 Ako náhle sme získali potrebné dokumenty od uchádza ov o pracovné miesto v 

procese získavania, mô eme urobi  predv ber kandidátov. Hlavne v prípade, pokia  je 

ve k  po et záujemcov. Predv ber sa realizuje na základe predlo en ch dokumentov, z 

ktor ch porovnávame informácie o uchádza och s po iadavkami na pracovné miesto. 
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Následne sa vyberajú takí kandidáti, ktorí sa zdajú by  vhodní pre zaradenie do 

samotného v berového procesu. 

 Pod a Koubeka (2007, s. 81) je v sledkom predv beru zaradenie uchádza ov do 

troch skupín: 

• ve mi vhodní - musia by  pozvaní k al ím procedúram v beru pracovníkov, 

• vhodní - sú zaradení do al ích procedúr v beru, pokia  je po et ve mi 

vhodn ch uchádza ov neposta ujúci, 

• nevhodní - po le sa im zdvoril  odmietav  list, alebo e-mail s po akovaním za 

ich záujem o pracovné miesto.  

 

 3.3 Kritéria v beru pracovníkov 

 Nesprávny v ber pracovníkov mô e ma  za následok nesplnené podnikové 

ciele. Preto treba venova  ve kú pozornos  celému procesu v beru. 

Najzákladnej ími kritériami v beru sú kritéria odvodené od po iadaviek na konkrétne 

pracovné miesto. V sú asnosti v ak treba bra  do úvahy aj al ie kritéria. 

Kacha áková (2008, s. 92) uvádza tri druhy kritérií: 

1. Celo organiza né kritéria - súvisia s tak mi vlastnos ami, ktoré organizácia 

pova uje u svojich zamestnancov za cenné a dôle ité a ktoré ovplyv ujú 

posudzovanie predpokladov uchádza a pracova  v organizácií úspe ne. 

Napríklad je to flexibilné a pru né jednanie, akceptovanie zmien. 

2. Úsekové (útvarové) kritéria - vz ahujú sa na vlastnosti, ktoré by mal ma  lovek 

pracujúci v konkrétnom organiza nom útvare (kolektíve). Uchádza  by mal 

svojimi osobnostn mi charakteristikami zapadnú  do kolektívu. 

3. kritérium pracovného miesta - je tradi né kritérium, ktoré vychádza z opisu 

práce a pecifikácie po iadaviek na zamestnanca, pri v bere je stále 

najdôle itej ie, ale nie jediné rozhodujúce. Dôraz sa oraz viac kladie na 

medzi udské vz ahy na pracovisku. 

 Ve a krát sa stáva, e sa pri v bere uplat ujú subjektívne názory, alebo 

preferovanie priate ov a známych. Treba by  v ak opatrnej í a prísnej í, preto e zl  

v ber mô e ovplyvni  hospodárske v sledky organizácie. 
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3.4 Postup pri v bere pracovníkov v personálnej agentúre 

 Postup v personálnej agentúre zále í na tom, aké pracovné miesto obsadzujeme. 

To znamená o akú pracovnú pozíciu sa jedná, z akej je oblasti a v om spo íva 

pracovná nápl . Musíme si uvedomi , e niekedy je ve mi a ké nájs  naozaj 

kvalitného uchádza a s po adovan mi vlastnos ami. Pomôc  nám mô u rôzne metódy.  

Ako uvádza Koubek (2007, s. 107), v literatúre a v praxi sa uplat uje nasledovn  

postup:  

1. Skúmanie dotazníkov a in ch dokumentov predlo en ch uchádza mi (dôle it  

krok). 

2. Predbe n  pohovor, ktor  dop a niektoré skuto nosti obsiahnuté v dotazníku a 

písomn ch dokumentoch (nemusí sa uskuto ni ). 

3. Testovanie uchádza ov pomocou testov pracovnej spôsobilosti alebo assessment 

centre (nemusí sa uskuto ni ). 

4. V berov  pohovor (dôle it  krok). 

5. Skúmanie referencií (treba dáva  pozor na mo né skreslené subjektívne 

informácie). 

6. Lekárske vy etrenie (iba pokia  je potrebné). 

7. Rozhodnutie o v bere konkrétneho uchádza a. 

8. Informovanie uchádza ov o rozhodnutí. 

Cie om je nájs  najlep ieho pracovníka a preto porovnávame jednotlivé schopnosti 

uchádza a s ostatn mi uchádza mi. Taktie  nie je nutnos  splni  v etky spomínané 

kroky. V etko zále í od druhu pracovnej pozície.  

Príklad: Pri obsadzovaní pracovného miesta administratívneho referenta posta í 

skúmanie dokumentov a v berov  pohovor. 

Skúmanie dokumentov 

Uchádza  o sebe poskytuje informácie vo forme písomného dokumentu, v ktorom 

uvádza svoju kvalifikáciu, pracovné skúsenosti, schopnosti, zru nosti, vlastnosti, 

záujmy. Medzi takéto dokumenty patrí ivotopis, sprievodn  (motiva n ) list, 

vysved enia, diplomy, certifikáty, referencie, v pis z registra trestov. Agentúra 

následne informácie skúma po formálnej a obsahovej stránke, to znamená i sú 

kompletné, správne a i vyhovujú po adovan m kritériám pracovného miesta.  
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Niektor m konzultantom sa pá ia ivotopisy truktúrované, in m zase pekne farebne 

ladiace, niekto ocení tak , ktor  obsahuje pekné slovné obraty. Sloví ko "pá i  sa" má 

pre ka dého z nás odli n  v znam pod a toho, o je na vrchole hodnotového rebrí ka. 

(Evangelu, 2009, s. 36) 

Aby sme vedeli profesionálne posúdi  ivotopis, prípadne iné dokumenty, je vhodné si 

polo i  zopár otázok: 

• Zodpovedá ivotopis alebo motiva n  list konkrétnym po iadavkám pracovného 

miesta?  

• Je ivotopis preh adn ?  

• Podáva o uchádza ovi podrobné informácie zo sociálnej, profesnej a osobnej 

oblasti?  

• Sú v dokumentoch uvedené v etky informácie?  

V hody a nev hody rozboru dokumentov uvádza nasledovná tabu ka.  

Tab. .3: V hody a nev hody rozboru dokumentov 

V hody Nev hody 

• dostatok asu, • ch ba kontakt s konkrétnou osobou, 

• mo nos  posúdi  písan  prejav a úpravu, 
• je nutné vychádza  iba z vypísan ch 

informácií, 

• mo nos  vráti  sa k sporn m bodom, • je dôle ité nau i  sa u i  íta  ivotopisy, 

• mo nos  kontroly svojej vlastnej práce, 
• uchádza  si mohol zaplati  odborníka pre 

vypracovanie ivotopisu. 

• mo nos  overovania uveden ch údajov,  

• mo nos  konzultácie uveden ch 

informácií, 
 

• mo nos  porovnávania profilov 

kandidátov, 
 

• mo nos  odborne sa pripravi  na al ie 

kolo. 
 

Zdroj: Evangelu E., 2009, s. 40 
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Po preskúmaní dokumentov rozdelíme uchádza ov do troch skupín. Vyhovujúci úplne, 

vyhovujúci s v hradou a nevyhovujúci uchádza i. Prvú kategóriu tvoria uchádza i, 

ktorí sp ajú kritéria pracovného miesta a mô u by  kontaktovaní a pozvaní na al í 

krok - na osobn  pohovor. V druhej kategórií sa nachádzajú uchádza i, ktorí mô u by  

oslovení v prípade neúspechu vhodn ch uchádza ov alebo na iné pracovné miesto. 

Nevyhovujúci kandidáti nesp ajúci kritéria sú informovaní o v sledku a nie sú pozvaní 

na osobné stretnutie. 

Predbe n  pohovor 

Vä inou sa uskuto uje telefonicky a zis ujeme ním dopl ujúce informácie, ktoré sme 

nena li uvedené v dokumentoch od uchádza ov. Napríklad informácie o konkrétnych 

odpracovan ch rokoch, skúsenostiach, znalostiach. 

V berov  pohovor, testy, assessment centre 

Ide o diagnostické metódy pou ívané v personálnej práci zvä a pri v bere pracovníkov 

alebo hodnotení. Bli ie sa im venujem v al ej kapitole.  

Skúmanie referencií 

Po skon ení pohovorov a testov je potrebné sa rozhodnú , ktorého uchádza a 

vyberieme na konkrétne pracovné miesto. Pomôc  nám mô u aj referencie, ktoré 

získame telefonicky od zamestnávate ov uchádza a. 

Zmyslom referencií je získa  dôvernú konkrétnu informáciu o budúcom pracovníkovi a 

názory na jeho charakter a vhodnos   pre dané pracovné miesto. Konkrétna informácia 

je zrejmá a podstatná. Je potrebná pre overenie povahy predchádzajúceho zamestnania, 

doby zamestnania, dôvodu odchodu zo zamestnania (pokia  je to relevantné), v ka 

platu i platového tarifu a mo no aj niektor ch charakteristík pracovného chovania 

(napr. prítomnos  v práci/absencia) (Armstrong, 2007, s. 365). 

Treba bra  do úvahy, e niektoré názory sú menej spo ahlivé, preto e niektorí 

zamestnávatelia sa vyh bajú odpovediam, ktoré by mohli po kodi  ance a meno 

uchádza a. Preto je vhodné uskuto ova  rozhovor diskrétne a zamestnávate ovi 

vysvetli , e sa jedná o dôverné informácie. 
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Rozhodnutie o v bere konkrétneho uchádza a a jeho informovanie 

Zo získan ch v sledkov z v berového konania sa zostaví poradie vybran ch 

uchádza ov. Najvhodnej í kandidáti sú telefonicky informovaní o v sledku a al om 

postupe.  

 

3.5 Metódy v beru pracovníkov v personálnej agentúre 

 Pod a Armstronga (2007, s. 360) sú hlavn mi metódami v beru pracovníkov 

pohovor, assessment centre a testy pracovnej spôsobilosti.  

 Vhodne zvolené metódy nám pomáhajú vybra  toho správneho kandidáta. Aby 

boli skuto ne efektívne, musia by  objektívne, reliabilné, tandardizované a validné. 

Objektivita 

"Za objektívnu mô eme pova ova  takú metódu, ktorej v sledky nie sú závislé na 

zadávajúcom." (Evangelu, 2009, s. 26) 

Personalista nesmie skres ova  v sledky a ani hodnotiaci nesmie ma  mo nos  si 

v sledky vylep i . Pri ka dej metóde by sme mali ma  pripravené rovnaké zadanie, 

dodr iava  pokia  je to mo né o najpodobnej ie prostredie a zaisti  rovnaké mo nosti 

pre ka dého. 

Reliabilita 

Reliabilita znamená overenie spo ahlivosti. To znamená, aby nám metóda o 

najspo ahlivej ie merala jav, ktor  chceme testova , napríklad v prípade zis ovania 

analytick ch schopností u uchádza a.  

Osved ilo sa napríklad zamera  sa na potrebnú charakteristiku viacer mi metódami a 

tak si overi  ich mieru (Evangelu, 2009, s. 28).  

tandardizácia 

tandardizáciu mô eme chápa  ako jednotnú úpravu, normovanie. Slú i na zistenie 

relatívnej pozície jedinca v rámci skupiny. Jej dôle itou as ou je tvorba noriem. 

Ka dá personálna diagnostická metóda je vytváraná pre zistenie prítomnosti ur itej 

charakteristiky a jej miery vo vz ahu k v konom, schopnostiam a predpokladom 

podobnej skupiny udí. Aby toto porovnanie bolo mo né, je potrebné sa zamera  na to, 

aby podmienky a priebeh situácie zostali rovnaké a menili sa o najmenej (Evangelu, 

2009, s. 28). 
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Validita 

Validita znamená platnos . Prostredníctvom validity zis ujeme, i je zvolená metóda 

presná a i skuto ne meria to, o má mera .  

Evangelu (2009, s. 30) hovorí o obsahovej a kritériovej validite. Obsahová validita sa 

zameriava na skuto nos , i obsah metódy zodpovedá vlastnosti, ktorú ma zais ova . 

lovek pou íva k vyjadrovaniu nielen verbálnu ale aj neverbálnu komunikáciu. Tento 

spôsob je vyu ívan  aj v diagnostike. Kritériová validita nás upozor uje na to, e je 

nutné sa zamera  na zhodu medzi stanoven m kritériom a zis ovan mi v sledkami. 

 Zaujímavé sú v sledky metód v beru pracovníkov, ktoré potvrdili v skumy 

uskuto nené v 90. rokoch v USA. 

Validita bola po ítaná pomocou korela ného koeficientu medzi skóre, ktoré jedinec 

dosiahol pri aplikácií danej metódy, a skóre, ktoré dosiahol pri hodnotení svojho 

pracovného v konu a pracovného chovania. Za validné metódy v beru pracovníkov sú 

pova ované tie, u ktor ch korela n  koeficient dosiahol aspo  hodnotu 0,40 (Koubek, 

2007, s. 109). 

Tab. .4: Validita metód v beru pracovníkov 

Metóda v beru Validita 

Astrológia 0,00 

Grafológia 0,00 

Referencie 0,13 

Ne truktúrovan  pohovor 0,31 

Test osobnosti 0,38 

ivotopisné údaje 0,40 

Assessment centre 0,41 

Test schopností 0,54 

Uká ka práce 0,55 

truturovan  pohovor 0,62 

Zdroj: Koubek J., 2007, s. 109 
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Z tabu ky je zrejmé, e ako najvhodnej ia metóda v beru sa javí dobre pripraven  

truktúrovan  pohovor, uká ka práce a nejak  test schopností.  

 

3.5.1 Pohovor 

 Personálny pohovor je naj astej ou pou ívanou metódou pri v berovom 

procese. Je v ak ve mi dôle ité ak m spôsobom pohovor prebieha, aké informácie 

potrebujeme od uchádza ov získa  a aké otázky sa máme p ta .  

 Pohovor je najpou ívanej í a ak je dobre pripraven  a realizovan , potom je aj 

najlep ou metódou v beru pracovníkov. Dobre pripraven  pohovor priná a nieko ko 

v hod, ktoré nemô u prinies  iné metódy v beru (Koubek, 2007, s. 110). 

 Úlohou v berového pohovoru je získa  a posúdi  také informácie o 

uchádza ovi, ktoré umo nia validne predpoveda  budúci pracovn  v kon na 

pracovnom mieste a porovna  ich s predpove ami t kajúcimi sa in ch uchádza ov. 

Pohovory teda zah ajú spracovanie a vyhodnotenie informácií o schopnostiach 

uchádza a v tom zmysle, i odpovedajú pecifikácií pracovného miesta. Niektoré z 

t chto informácií sú uvedené v dotazníkoch, ale cie om pohovoru je doplni  tieto údaje 

podrobnej ími a konkrétnej ími informáciami o schopnostiach, postojoch, 

skúsenostiach a osobn ch vlastnostiach, ktoré mo no získa  v priebehu osobného 

stretnutia (Armstrong, 2007, s. 369).  

 V berov  rozhovor by mal by  cielenou, ú elovou konverzáciou. Táto 

konverzácia by mala by  riadená a kontrolovaná, aby sa od uchádza a získalo o 

najviac informácií, na základe ktor ch sa dá o najpresnej ie predpoklada  budúci 

v kon organizácie (Kacha áková, 2008, s. 100). 

 

3.5.1.1 truktúra pohovoru 

 truktúra pohovoru by mala by  spravidla nasledovná (Vajner, 2007, s. 58): 

1. Privítanie kandidáta.  

2. Predstavenie.  

3. Navodenie priate skej atmosféry.  

4. Vysvetlenie priebehu pohovoru.  

5. Vlastn  pohovor:  
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o prezentácia pracovn ch skúseností kandidáta,  

o modelové situácie,  

o prezentácia predstavy kandidáta o ponúkanej pozícií. 

6. Vysvetlenie ponúkanej pozície.  

7. Otázky kandidáta.  

8. Záver. Ukon enie rozhovoru. 

 Vä ina asu pri vzájomnom rozhovore by mala by  venovaná získavaniu 

informácií od uchádza a. Klás  vhodné otázky a necha  priestor uchádza ovi, aby sa 

vyjadril a konkrétnej ie popísal svoje skúsenosti, schopnosti, prax. 

 

3.5.1.2 Druhy pohovorov 

 Kacha áková (2008, s. 101-102) rozde uje pohovory z h adiska obsahu a formy. 

To znamená ak m spôsobom sú vedené a s k m sa realizujú. 

 Druhy v berového rozhovoru z h adiska obsahu: 

• Ne truktúrovan  rozhovor - nemá vopred pripravené otázky. Otázky po as 

rozhovoru sa kladú vo ne, v nadväznosti na predchádzajúcu odpove  

uchádza a. Problematická je objektívnos  hodnotenia, preto e otázky pre 

jednotliv ch uchádza ov sú odli né. Rovnako je problémom aj zaznamenávanie 

odpovedí uchádza a. Nie je mo né spolieha  sa na pamä , obzvlá  nie vtedy, 

ke  sa rozhovoru zú astní viacero kandidátov.  

• truktúrovan  rozhovor - pozostáva zo súboru vopred pripraven ch otázok. 

Ka dá otázka má zárove  aj tzv. preferovanú, modelovú odpove  s príslu n m 

bodov m ohodnotením. V etky otázky sa kladú v etk m uchádza om. To 

zaru uje zna nú mieru objektívnosti, presnosti a spo ahlivosti hodnotenia 

jednotliv ch kandidátov. Pripravená truktúra rozhovoru umo ní ich lep ie 

porovnanie a získame ove a presnej ie závery.  

• Kombinovan  rozhovor - ide o prepojenie truktúrovaného a ne truktúrovaného 

rozhovoru. Jadro rozhovoru je truktúrované a zárove  je vy lenen  priestor aj 

na vo n  rozhovor. Vopred pripravené otázky zais ujú informácie, ktoré 

umo ujú objektívne porovnanie jednotliv ch kandidátov a aplikácia 
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nepripraven ch otázok vná a do rozhovoru pru nos  a o ivenie, o v kone nom 

dôsledku vedie k hlb iemu spoznaniu uchádza ov.  

• Stresov  rozhovor - pozostáva zo série r chlych, sugestívnych a nepríjemn ch 

otázok kladen ch v nepriate skom tóne. Taktikou je vystavi  uchádza a silnému 

tlaku, aby sa dalo zisti , ako bude reagova  pod tlakom.  

• Rozhovor rie iaci problém - uchádza ovi sa predostrie hypotetick  problém, 

ktor  má za úlohu vyrie i . Okrem hodnotenia odpovede uchádza a je 

hodnoten  aj jeho prístup k rie eniu problému. 

 Druhy v berového rozhovoru z h adiska formy: 

• Rozhovor 1+1 - rozhovor medzi uchádza om a kompetentn m zamestnancom.  

• Sekven n  rozhovor - uchádza  postupne prechádza cez viacer ch odborníkov a 

ka d  z nich mu kladie pecifické otázky, ktoré aj sám vyhodnocuje na základe 

tandardizovanej formy vyhodnocovania.  

• Panelov  rozhovor - panel je vlastne konkurzná komisia. Uchádza  neprechádza 

cez jednotlivé sekcie, ale odpovedá pred komisiou odborníkov.  

• Skupinov  rozhovor - prebieha medzi viacer mi uchádza mi na jednej strane a 

jedn m alebo viacer mi odborníkmi na druhej strane. 

 

3.5.1.3 Kladenie otázok 

 Správne polo ené otázky sú pri pohovore ve mi dôle ité kvôli zisteniu 

schopností, znalostí a in ch informácií od uchádza ov.  

 Ako uvádza Vajner (2007, s. 58) základom sú otázky otvorené a pokia  mo no 

zamerané na konkrétne skúsenosti alebo aktivity. Otázky by mali by  zamerané na: 

- odborné znalosti,  

- pracovné skúsenosti, 

- motiváciu, 

- sebahodnotenie a hodnotenie druh ch, 

- sociálne dovednosti a spôsoby vedenia, 

- zvládanie pracovnej zá a e. 
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 Armstrong (2007, s. 377) vychádza zo skuto nosti, e uchádza  by mal by  

povzbudzovan  k tomu, aby hovoril vä inou sám. To znamená klás  také otázky, 

ktor mi overíme aj kandidátove postoje, hodnoty a motiváciu. Mô e sa jedna  o otázky 

typu: "Ako by ste si predstavovali Va u pracovnú nápl ?" alebo "Za ak ch podmienok 

by ste chceli pracova ?". 

 astou chybou pri v berovom riadení je posudzovanie na osobnos  kandidáta z 

jeho momentálneho chovania, ktoré nám predvádza. Ve a kandidátov je nervóznych a 

ich nervozita je spôsobená rôznymi okolnos ami. asto to b vajú star í udia, ktorí 

majú pocit, e u  ich v iadnej spolo nosti neprijmú, eny z domácnosti, ktoré po 

nieko k ch rokoch znovu vstupujú na pracovn  trh, alebo mladí kandidáti, ktorí sa 

zú ast ujú v berového konania prv  krát (Vajner, 2007, s. 66). 

 

3.5.1.4 Naj astej ie otázky 

 V personálnych agentúrach sa kandidáti stretávajú s viacer mi otázkami, ale 

predsa sa nájdu aj také, ktoré sú pou ívané naj astej ie.  

Jay (2007, s. 60-66) spomína tieto otázky: 

1. Povedzte mi nie o o sebe.  

2. o Vám najmenej vyhovuje na sú asnej práci?  

3. S akou naj a ou v zvou ste sa v práci stretli?  

4. Pre o odchádzate zo svojej sú asnej práce?  

5. Ak  je (bol) Vá  posledn  nadriaden ?  

6. Akú rolu pod a Vás hrá...( oko vek v sú asnej práci)?  

7. o viete o na ej firme?  

8. o o akávate od ponúkanej práce?  

9. o pod a Vás mô ete prinies  do tejto firmy?  

10. Ako dlho mienite osta  v na ej firme?  

11. Aké sú Va e najsilnej ie stránky?  

12. Aké sú Va e slabé stránky?  

13. Kde vidíte sám seba za pä  rokov?  

14. Ako by Vás popísali Va i kolegovia?  
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15. Ako by Vás popísali Va i priatelia?  

16. Aké máte záujmy?  

17. Aké knihy ítate a ktorá z nich Vás najviac zaujala? 

Nemusí sa jedna  o doslova tie isté otázky, ale aspo  o otázky podobného charakteru a 

v znamu.   

 

3.5.1.5 o by sa malo pri pohovore robi  a o nie 

 Dôle itou schopnos ou personálnych konzultantov by malo by  na úvanie, aby 

bol pohovor ú elovou konverzáciou. 

 Ten, kto viac na úva ako po úva, sa potrebné informácie dozvie. Znamená to 

pripravi  si cielené otázky, ktoré sa polo ia ka dému uchádza ovi. Dôle ité je sledova  

nielen to, o hovorí, ale ako to hovorí. A ako pou íva neverbálnu komunikáciu, i je 

adekvátna, r chlo sa mení alebo i je zbyto ne dôrazná (Evangelu, 2009, s. 40). 

 Jednotliví uchádza i by mali by  posúdení v porovnaní s kritériami. Tie mô u 

by  vytvorené na základe jednotliv ch  polo iek schopností, ktor mi sú schopnosti, 

vzdelanie/príprava na povolanie, prax a celková vhodnos . Potom by sme mali 

vzájomne porovna  svoje hodnotenie v etk ch uchádza ov. Následne mô eme urobi  

záver o tom, ktor m uchádza om by sme na základe ich posúdenia pod a jednotliv ch 

kritérií dali prednos  (Armstrong, 2007, s. 384). 

 Pod a Armstronga by sme mali: 

• venova  príprave dostato n  as,  

• plánova  pohovor tak, aby sme mohli trukturova ,  

• vytvori  správnu atmosféru,  

• vytvori  uvo nené a neformálne vz ahy - za a  s otvoren mi otázkami,  

• povzbudzova  uchádza a k tomu, aby hovorili,  

• dodr iava  plán, zaisti  splnenie celého programu, udr ova  plynulos  

pohovoru,  

• analyzova  kariéru uchádza a, aby sme odhalili jeho silné a slabé stránky a jeho 

záujmy,  

• klás  jasné, jednozna né otázky,  
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• iada  príklady úspe ného a efektívneho vyu ívania znalostí,schopností a vlôh,  

• posudzova  uchádza a na základe faktick ch informácií, ktoré sme obdr ali o 

ich skúsenostiach a vlastnostiach vz ahujúcich sa ku pecifikácií pracovného 

miesta,  

• udr ova  si pod kontrolou obsah a asov  rozvrh pohovoru. 

Pod a Armstronga by sme nemali: 

• uskuto ova  príli  ve a pohovorov naraz,  

• dopú a  sa halo efektu alebo jeho protikladu,  

• za ína  pohovor nepripraven ,  

• príli  r chlo prejs  k otázkam idúcim do h bky,  

• klás  viacnásobné alebo návodné otázky,  

• venova  príli  ve a pozornosti jednotliv m siln m a slab m stránkam 

uchádza a,  

• dovoli  uchádza om, aby prechádzali ml aním dôle ité fakty,  

• príli  ve a hovori  alebo dovo ova  uchádza om, aby tárali,  

• dovoli  svojim predsudkom, aby zví azili nad na ou schopnos ou objektívne 

posudzova  zále itosti. 

 

3.5.2 Testy  

 Testy tvoria sú as  v berového konania. Sú doplnkov m nástrojom, ktor  by sa 

nemal pou íva  ako jedin  nástroj pri posudzovaní kandidátov. Mal by sa vyu i  k 

ostatn m technikám ako napríklad rozhovor a pozorovanie kandidáta. 

 Psychologické testy sú nástroje merania, preto sa im asto hovorí 

psychometrické testy. Ú elom psychologického testu je poskytnú  objektívny nástroj 

merania individuálnych schopností alebo charakteristík. Pou ívajú sa k tomu, aby t m, 

ktorí vyberajú pracovníkov, umo nili lep ie spozna  jedincov tak, aby bolo mo né 

predvída , do akej miery budú na nejakom pracovnom mieste úspe ní (Armstrong, 

2007, s. 387). 
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 Hodgson (2007, s. 17-19) uvádza nieko ko dôvodov, pre o sa pou ívajú 

v berové testy: 

- na overenie informácií od uchádza ov, 

- aby sa vybral najlep í uchádza  z ve kého mno stva iadostí, 

- aby sa obmedzila subjektivita, 

- na ohodnotenie pracovného v konu a pomoc pri rozvoji kariéry, 

- aby sa vybrali správni zamestnanci. 

 

3.5.2.1 Typy testov 

 V personalistike existuje ve a rôznych psychometrick ch testov a dotazníkov 

zameran ch tak, aby poskytovali konzultantom dostato né informácie pre posúdenie 

uchádza a. 

 Medzi najzákladnej ie v berové testy patria: 

• v konové testy - merajú logické myslenie, schopnos  koncentrácie, sústredenia, 

schopnos  pracova  pod tlakom. Slú ia na meranie v konu uchádza ov, 

zaznamenáva sa po et správnych a nesprávnych odpovedí. Patria sem napríklad 

inteligen né testy, testy psychick ch funkcií, testy pozornosti a.i.,  

• testy osobnosti - sa pou ívajú na meranie osobnostn ch charakteristík, 

individuálnych povahov ch t, záujmov, hodnôt. Posudzujú osobnos  

uchádza a, na základe ktorej sa dá predpoklada  aj budúce chovanie na 

konkrétnej pracovnej pozícií. Testy alebo dotazníky sú formulované tak, aby 

uchádza i vyberali odpove  z ponúkan ch mo ností. Patrí sem napríklad 

psychofyziologick  test, pä faktorov  model a.i.,   

• projektívne testy - sa podobajú akejsi hre, uchádza ovi nie je jasné, o sa bude 

testova . Ide o doplnkovú metódu pre poznanie osobnosti. Patrí sem napríklad 

test vo by farby, test kresby stromu, Rorschachov test - v klad farebn ch kv n. 

Kompetentn m odborníkov pre projektívne testy je psychológ.  

 Hodgson (2007, s. 24-26) rozli uje al ie typy testov: 

- testy verbálneho myslenia 

- testy administratívnych schopností a testy kontroly dát, 
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- testy numerického myslenia, 

- testy symbolického myslenia, 

- testy priestorovej predstavivosti, 

- mechanické úvahové testy, 

- vzorka práce, 

- fyzické testy. 

 Vyhodnocovanie testov sa uskuto uje porovnávaním v sledkov medzi 

kandidátmi. 

 

3.5.3 Assessment centre 

 Assessment centrum je jednou z metód pou ívanou pri v bere kandidátov. 

Najviac sa vyu íva pri mana érskych, obchodn ch a asto vyu ívan ch pozíciách. 

V sledkami mô eme získa  pomerne presné informácie o budúcom priebehu 

pracovného v konu kandidáta. 

 Pri Assessment centre sa vyu ívajú rôznorodé konkrétne metódy, ide teda o 

kombináciu metód - okrem rozhovoru a skupinov ch diskusií sa vyu ívajú rolové hry, 

modelové zá a ové situácie, prípadové túdie, interview, odborné i psychologické testy. 

Vy aduje sa teda vzájomná spolupráca a komunikácia (Kacha áková, 2007, s. 99). 

Jedná sa o spolo nú spoluprácu medzi uchádza mi, ktorí rie ia skupinové aj 

individuálne úlohy. Úlohy sú navrhnuté na základe iaduceho profilu v konov ch, 

osobnostn ch, sociálnych a mana érskych kvalít potrebn ch pre v kon pozície. U 

ka dého uchádza a sa hodnotia spôsobilosti, ktoré vychádzajú z pracovného profilu 

konkrétnej pozície. Mô e ís  napríklad o komunika né schopnosti, organiza né 

schopnosti, odolnos  vo i stresu a.i. 

 Z uvedeného vypl va, e Assessment centrum by malo pod a Vajnera (2007, s. 

12) sp a  nasledovné po iadavky: 

• vopred definované charakteristiky, ktoré budeme u kandidátov sledova ,  

• pou itie viacer ch druhov metód k odhaleniu charakteristík,  

• viac vy kolen ch pozorovate ov-hodnotite ov,  

• záver hodnotenia je komplexom v etk ch získan ch v sledkov od hodnotite ov. 
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 V kony a správanie ú astníkov assessment centra sú dôkladne sledované a 

vyhodnocované t mom odborníkov z oblasti udsk ch zdrojov, psychológov i budúcich 

nadriaden ch. 

 Hodnotiace závery sú v dy kompromisom individuálne zostaven ch záverov 

jednotliv ch lenov komisie, ich diskusie a presvied ania. Závere né slovo by mal ma  

personalista a nadriaden  pracovník (Evangelu, 2009, s. 44). 
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4. Získavanie a v ber pracovníkov vo vybranej personálnej agentúre 

 udské zdroje predstavujú pracovnú silu - udí, zamestnancov, ktorí jednotlivo 

alebo spolo ne pracujú na dosahovaní cie ov organizácie. Od ich schopností, 

skúseností, v konu zavisí rast a efektivita spolo nosti. 

 V tejto asti bakalárskej práce sa budem venova  získavaniu a v beru 

pracovníkov v nemenovanej personálnej agentúre ( alej len "agentúra") s.r.o. 

a zhodnotením t chto procesov. Navrhnem zmeny, ktoré by prispeli k zv eniu 

efektivity a lep iemu fungovaniu organizácie. Pre spolo nos  som pracovala 1 rok aj 3 

mesiace ako Recruiter ( pecialista získavania a v berov pracovníkov) a informácie som 

erpala zo svojich osobn ch skúseností a z intern ch zdrojov. 

 

4.1 Charakteristika a slu by spolo nosti 

 Spolo nos  pôsobí na slovenskom trhu ako personálna agentúra od januára 2008 

so sídlom v Bratislave. Svoje personálne slu by poskytuje firmám a tie  jednotlivcom, 

ktorí majú záujem o poradenstvo v oblasti h adania práce. pecializuje sa na 

vyh adávanie a v ber kandidátov na pozície senior pecialistov a vrcholov ch 

mana érov, vyh adávanie a v ber pecialistov a mana erov v oblasti informa n ch 

technológií, získavanie absolventsk ch a juniorsk ch pozícií. Pre jednotlivcov ponúka 

profesionálnu a zárove  udskú komunikáciu o pracovn ch miestach, preverené 

a seriózne firmy, pre ktoré h adá vhodn ch pracovníkov, aktuálne a atraktívne pracovné 

ponuky. 

 Slu by agentúry ponúkané firemn m zákazníkom sú následovné: 

Recruiting - personálna slu ba zameraná najmä na vyh adávanie a v ber ni ích a 

juniorsk ch pozícií. Je zalo ená na inzercii (internetovej aj plo nej v tla en ch 

médiách), na prácu s databázou uchádza ov a osobn mi pohovormi s uchádza mi. 

V sledkom je prezentácia nieko k ch vhodn ch kandidátov na po adovanú pracovnú 

pozíciu. 

Headhunting - vyh adanie a priame oslovenie potenciálne vhodn ch pracovníkov je 

náro nej ou metódou vyh adávania a v beru kandidátov. Je vhodná najmä na 

vyh adávanie a v ber kandidátov pre mana érske pozície alebo pozície senior 

pecialistov. Pri tejto slu be je dôle itá dobrá znalos  trhu. Pracuje sa so 

sofistikovan mi metódami hodnotenia a v beru kandidátov ako sú psychologické testy, 
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i získavanie referencií. V sledkom je komplexn  prieskum trhu na úrovni h adanej 

pozície a predstavenie najvhodnej ích kandidátov klientom spolo nosti. 

IT Professionals - slu ba zameraná na vyh adávanie a v ber kandidátov v oblasti IT. Je 

zalo ená na dobrej znalosti IT trhu a vyh adávaní kandidátov v tomto segmente 

ne tandardn mi nástrojmi na báze internetov ch komunika n ch kanálov. Ide najmä o 

pozície programátorov, IT pecialistov, konzultantov a projektov ch mana érov. 

V sledkom je vyh adanie a oslovenie vhodn ch kandidátov na trhu informa n ch 

technológií. 

Jobhunting - je pre firmu ponukou kandidáta, ktor  má na trhu práce vysokú hodnotu 

(svojím know - how, skúsenos ami, a pod.) aj napriek tomu, e aktuálne takéhoto 

loveka neh adá. Po stretnutí takáto potreba mô e vzniknú , prípadne firma mô e 

vymeni  zamestnanca, s ktor m sú dlhodobo nespokojní. Jedná sa najmä o kandidátov 

na pozíciách senior pecialistov a mana érov so iadan mi znalos ami a skúsenos ami 

na trhu. Tí si z viacer ch dôvodov nemô u alebo nechcú h ada  prácu sami a preto ich 

zastupuje spolo nost. V sledkom je ponúknutie a prezentácia kvalitného a zaujímavého 

kandidáta, bez akania a zadávania vyh adávania a v beru kandidátov na obsadzované 

pozície. 

Assessment Systems - personálna slu ba zameraná na hodnotenie vhodnosti kandidátov 

na pracovné pozície pomocou modernej psychologickej diagnostiky Hogan Assessment 

Systems. V sledkom je zistenie a popísanie vhodnosti kandidátov na obsadzované 

pozície. Sú as ou v slednej správy je zhodnotenie siln ch aj slab ch stránok kandidáta 

s návrhom na jeho prípadn  al í rozvoj. 

Outplacement - je jedn m z nástrojov ako sa s prepú an m zamestnancom korektne 

rozís . Funguje ako podpora a pomoc v h adaní a uplatnení sa na trhu práce formou 

outplacementov ch asisten n ch programov. Slú i ako aktívny program uvo ovania 

zamestnancov potrebn  na zv enie ich ancí pri znovu-uplatnení sa na trhu práce.  

Pozostáva z troch fáz: 

• profilovanie klienta (prepú aného), 

• tréningov  program, 

• asistencia pri h adaní zamestnania. 
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Talent - je pre firmu aktívny nástroj identifikovania talentov spomedzi svojich 

zamestnancov, ktor  pomáha firme vytvori  základ pre prácu s k ú ov mi 

zamestnancami a získa  tak konkuren nú v hodu na trhu. 

 

4.2 Postup získavania a v beru pracovníkov 

 Agentúra sa sna í získa  a vybra  tak ch kandidátov, ktorí budú o najlep ie 

vyhovova  stanoven m po iadavkám na obsadzované pracovné miesto, ale prispejú aj 

ku vytváraniu medzi udsk ch vz ahov v pracovnej skupine a budú prínosom pre 

organizáciu. Po as môjho pôsobenia v agentúre som pracovala pod a nasledovn ch 

zaveden ch postupov. 

Anal za 

Pri ka dej obsadzovanej pracovnej pozícií sa spracúva anal za pracovnej pozície, ktorá 

je zameraná na konkrétnu nápl  práce, úlohy a ciele pozície. Vychádza z návrhu 

klienta-zadávate a, ktor  je predostren  na osobnom stretnutí. To znamená, e 

po iadavky stanovuje klient. 

Job Description & Requirements 

Po anal ze pracovnej pozície následuje podrobn  popis pracovnej pozície a po iadavky 

na kandidáta (vi . príloha . 1). Obsahuje ciele pracovnej pozície, miesto vo firemnej 

hierarchii, nápl  práce, zodpovednosti pracovníka na danej pozícii, pecifikáciu 

jednotliv ch úloh, znalosti a skúsenosti pracovníka, odme ovanie a iné informácie. Je 

to elektronick  dokument, ktor  je evidovan  na serveri spolo nosti. S popisom 

pracovnej pozície súvisí aj profil ideálneho kandidáta na obsadzovanú pozíciu, ktor  

som popísala v kapitole 2.5.1. 

Inzercia 

Pracovná pozícia sa zverejní na internetov ch stránkach www.profesia.sk, 

www.profesia.cz, www.job.sk, www.informatici.sk a in ch komunika n ch kanáloch. 

Okrem toho ka dá pozícia je uvedená aj na internetovej stránke spolo nosti. V inzercií 

som uvádzala nasledovné informácie: 

• Názov pracovnej pozície. 

• Informácie o náplni práce, zodpovednostiach. 

• Miesto v konu práce. 
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• Termín nástupu do práce. 

• V hody, ktoré kandidát získa nástupom do práce. 

• Informácie o klientovi (v akej oblasti pôsobí a ím sa zaoberá). 

• Po iadavky na zamestnanca (vzdelanie, znalosti, skúsenosti). 

• Informácie o v berovom konaní (ako prebieha a aké dokumenty je potrebné 

zasla ). 

• Charakteristika spolo nosti. 

• Adresa a kontakty spolo nosti. 

V prílohe . 2 uvádzam príklad inzerovanej pracovnej pozície. 

Networking 

Po inzercií sa priamym oslovením získavajú potenciálni kandidáti v záujmov ch a 

spolo ensk ch sie ach kontaktov ako napríklad Linkedin, rôzne blogy a cielená 

distribúcia informácií o obsadzovanej pracovnej pozícii v rámci t chto sietí. Cie om je 

informova  udí o aktuálnych pracovn ch pozíciách a mo nos  získa  zaujímavého 

potenciálneho kandidáta. 

Screening 

V prípade získania potenciálnych kandidátov (priamym oslovením alebo t m, e udia 

sami poslali iados  o pracovné miesto) nasleduje selekcia kandidátov. Úvodná selekcia 

spo íva v základnej komunikácii s kandidátmi o pozícii telefonicky (prípadne 

prostredníctvom chatovacích programov SKYPE, ICQ a.i.). Sledujú sa t m základné 

predpoklady vhodnosti kandidáta na obsadzovanú pracovnú pozíciu a jeho primárna 

motivácia. Tí kandidáti, ktorí nesp ajú po iadavky na pracovné miesto sú vyradení a 

informovaní i u  telefonicky alebo e-mailom. Naopak vhodní uchádza i sú pozvaní 

telefonicky na osobné stretnutie. 

Interview 

Vy í stupe  selekcie, ktor  zah a h bkové osobné pohovory (prípadne 

prostredníctvom chatov ch programov Video Skype, MSN, ICQ) zamerané na 

pracovné skúsenosti a osobnostné vlastnosti kandidáta vzh adom k obsadzovanej 

pracovnej pozícii, je interview. V prípade potreby sa sledujú aj iné kvalitatívne 

predpoklady, ktoré sú nevyhnutné na vykonávanie úloh priamo súvisiacich s 

obsadzovanou pracovnou pozíciou. 
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Profil kandidáta 

Ak sú vybraní kandidáti, ktorí sp ajú v etky po iadavky na pracovné miesto, vypisuje 

sa sprievodn  materiál "Profil kandidáta" (vi . príloha . 3). Zah a tieto údaje: osobné 

informácie kandidátov, vzdelanie kandidátov, doteraj iu prax, ich reálne vlastnosti a 

schopnosti, odporú ania konzultanta, platové o akávania, mo nosti nástupu a iné 

doplnkové informácie súvisiace s v berom na pracovnú pozíciu. Ka d  profil sa vyp a 

samostatne za jedného kandidáta a posiela sa klientovi, ktor  informuje spolo nos , i 

je pre nich kandidát zaujímav  alebo nie. 

Prezentácia vybran ch kandidátov 

Pokia  má klient záujem vidie  potenciálnych kandidátov, zorganizuje sa osobné 

stretnutie medzi kandidátom a zástupcom firmy, vä inou za ú asti konzultanta 

agentúry. Klient sa potom na základe osobného kontaktu s kandidátmi rozhodne, 

ktorého prijme do pracovného pomeru. 

Nástup vybran ch kandidátov 

Úspe ní kandidáti následne nastúpia na pracovnú pozíciu do firmy na základe pracovnej 

zmluvy medzi klientom (firmou) a uchádza om. Po nástupe do firmy agentúra vypisuje 

faktúru, ktorú klient uhradí do 14 dní, prípadne v de  ur en  v zmluve medzi klientom 

a agentúrou. Suma za kandidáta je individuálna a taktie  je uvádzaná v zmluve. 

Garancia 

Na ka dého prijatého kandidáta sa vz ahuje 6 mesa ná garancia. To znamená, e po as 

6 mesiacov zodpovedá za kandidáta agentúra. V prípade, e sa po as tejto doby 

kandidát neosved í, alebo sa vedenie firmy zhodne na jeho prepustení, agentúra je 

povinná nájs  iného kandidáta bezplatne. 

 Tab. .5: asov  harmonogram procesu získavania a v beru pracovníkov 

 

Zdroj: Internetová stránka agentúry 
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4.3 Dokumenty od uchádza ov 

 Dokumenty po adované od uchádza ov sú ovplyvnené charakteristikou 

pracovného miesta. Na ich základe agentúra posudzuje vhodnos  predpokladov 

uchádza ov, ím sa u ah í proces získavania a v beru. Pri svojej práci som vychádzala 

z nasledovn ch písomn ch dokumentov: 

Motiva n  list - prostredníctvom ktorého som sa dozvedela pre o má uchádza  záujem 

o konkrétne pracovné miesto, o ho motivuje k tomu, e chce pracova  na danej pozícií. 

ivotopis - nemá presne ur enú formu ako má vyzera . Uchádza i ho naj astej ie 

posielali elektronickou formou (e-mailom). Po as 15 mesiacov môjho pôsobenia v 

agentúre mi ivotopis poslali po tou dvaja kandidáti a traja kandidáti osobne. Pri 

skúmaní ivotopisov som sa zamerala na vzdelanie, pracovné skúsenosti, jazykové a iné 

schopnosti, ktoré som porovnávala s po iadavkami na konkrétnu pracovnú pozíciu. 

Pokia  v ivotopise neboli niektoré dôle ité údaje uvedené, telefonicky som kandidáta 

kontaktovala a upresnila si informácie. Uprednost ovala som truktúrovan  ivotopis 

(kapitola 2.5.3). 

Zoznam projektov - pri v bere na pozície pecialistov alebo projektov ch mana erov 

som od uchádza ov vy adovala presn  zoznam a popis projektov, na ktor ch sa po as 

profesnej kariéry zú astnili. Zaujímal ma názov projektu a jeho objasnenie, pre akú 

spolo nos  bol realizovan , zodpovednosti uchádza a pri projekte a i bol úspe n . 

 Na základe predlo en ch dokumentov som vyberala uchádza ov, ktorí sa zdajú 

by  vhodní pre zaradenie do vlastného v berového procesu. Porovnala som spôsobilos  

uchádza a vypl vajúcu z predlo en ch dokumentov s po iadavkami obsadzovaného 

pracovného miesta a konzultovala návrhy s konate om. T mto som vylú ila zjavne 

nevhodn ch kandidátov, ktorí nesp ajú po iadavky uvedené v inzeráte. 

 Kandidátov, ktorí nesp ajú kritéria na obsadzované pracovné miesto, som 

informovala e-mailom, v ktorom som uviedla po akovanie za záujem o pracovné 

miesto a dôvod zamietnutia. Vyhovujúci kandidáti boli pozvaní na osobné stretnutie do 

spolo nosti. Okrem telefonického pozvania som uchádza om posielala potvrdzujúci e-

mail s termínom stretnutia, adresou a kontaktom. 

 V etky dokumenty sa uchovávajú v anónoch a informácie o kandidátoch ako 

meno a priezvisko, názov pozície, o ktorú má uchádza  záujem, termíny stretnutia, 

prijatie, zamietnutie sa zapisuje do programu MS Excel. 
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4.4 Osobn  pohovor 

 V agentúre sa pohovor uskuto uje vä inou v prítomnosti viacer ch 

pracovníkov a je rozdelen  do dvoch kôl. Poskytuje vzájomnú v menu informácií, 

ktor ch cie om je ur ité rozhodnutie. Prostredníctvom pohovoru agentúra zis uje 

informácie o potenciálnom kandidátovi ako sú jeho pracovné a kolské skúsenosti, 

schopnosti, znalosti, aká je jeho motivácia a v neposlednom rade zohráva úlohu aj 

osobnos  loveka, jeho vyjadrovanie, gestikulácia a mimika. Nemal by to by  v ak 

primárny dôvod posudzovania kandidáta. 

I. kolo pohovoru 

 Je vstupnou bránou pre pohovor priamo do spolo nosti. Trvá pribli ne hodinu, 

samozrejme v závislosti na obsadzovanej pozícií a in ch okolností. Pohovor vedie 

konate  spolo nosti a ja som vykonávala funkciu prísediaceho s t m, e som po as 

stretnutia zapisovala dôle ité informácie a polo ila zopár otázok uchádza ovi. 

 Priebeh pohovoru vyzerá nasledovne: 

• Predstavenie - konate  agentúry predstaví uchádza ovi seba a agentúru, 

oboznámi ho s priebehom pohovoru a navodzuje príjemnú atmosféru. 

• Konate  sa zaujíma, o uchádza a zaujalo na obsadzovanej pozícií a akú má o 

nej predstavu. 

• Popis pozície - konate  popí e kandidátovi nápl  práce konkrétnej pozície, 

oboznámi ho s povinnos ami a zodpovednos ami a taktie  predstaví spolo nos , 

pre ktorú je pozícia obsadzovaná. 

• Diskusia - konate  sa p ta uchádza a, i je pre neho pracovná ponuka na alej 

zaujímavá a i spolo ne mô u pokra ova  v komunikácií. Nasleduje diskusia 

medzi konate om, uchádza om a prísediacim postavená na otázkach 

zameran ch na prácu, motiváciu, znalosti. Dôle itou otázkou je, pre o sa 

kandidát uchádza práve o obsadzované miesto. 

• O akávania - od uchádza a sa zis ujú informácie o tom, aké sú jeho platové 

o akávania, kedy mô e nastúpi  do pracovného pomeru, prípadne al ie jeho 

po iadavky. 

• Referencie - konate  si od uchádza a p ta referencie alebo kontakty osôb, ktoré 

mu mô u poskytnú  odporú ania. 
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• Záver - vysvetlia sa prípadne nejasnosti a pred rozlú ením konate  oboznámi 

kandidáta s al ím priebehom v berového konania. 

 Po skon ení pohovoru si konate  s prísediacim prejdú svoje postrehy, vymenia 

si názory. Pokia  kandidát sp a v etky po iadavky, vypisuje sa profil kandidáta a 

komunikuje sa s klientom o al om postupe. 

 Pri v bere kandidátov je ve mi dôle ité kladenie správnych otázok. V agentúre 

sa vo ve kej miere pou ívajú otázky otvorené, pri ktor ch sa od kandidátov získavajú 

ob írne informácie. Po as mojej praxe som sa stretla pri pohovoroch s t mito otázkami: 

o Skúste mi poveda  nie o o sebe. 

o o Vás zaujalo na obsadzovanej pracovnej pozícií? 

o Z akého dôvodu odchádzate zo svojej sú asnej práce? 

o o o akávate od ponúkanej práce? 

o o pod a Vás mô ete prinies  do tejto firmy? 

o Na ak ch projektoch ste pracovali alebo pracujete? 

o Ako zvládate Va e zodpovednosti? 

o Pracujete rad ej v tíme alebo samostatne? 

o Aké sú Va e platové o akávania? 

 Otázkami sa konate  sna il preveri  niektoré informácie uvedené v materiáloch 

uchádza a ( ivotopis, motiva n  list) a vidie  ich z jeho poh adu. Okrem toho zis oval 

skuto n  záujem uchádza a o obsadzované miesto, jeho motiváciu, schopnosti, 

sebavedomie a sebahodnotenie, spôsob komunikácie, schopnos  presved i , jeho 

postoje a názory. Sna il sa naviaza  takú komunikáciu, aby dokázal do h bky preveri  

kandidátove schopnosti a znalosti. 

 Na záver si vyp tal od kandidáta kontakty osôb (referencie), pokia  neboli 

sú as ou ivotopisu, od ktor ch by mohol získa  odporú ania a informácie. Naj astej ie 

sa jedná o vedúceho alebo priameho nadriadeného. V prípade získania negatívnej 

informácie konate  kandidáta neposunul do al ieho v berového kola. 

 Okrem referencií agentúra vyu íva ako sú as  v berového konania Hoganove 

psychodiagnostické testy. Opiera sa o ne v prípade h adania kandidátov na vedúce 

mana erské pozície, pri om  na testovanie sú kandidáti vopred upozornení. Cie om 

konate a je získa  in  druh hodnotenia a informácií ako uchádza i uviedli v 
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ivotopisoch alebo na pohovoroch. Pohovor mô e by  skreslen  a nie v dy 

prostredníctvom neho zistí, ako by sa kandidát zachoval v u itej roli. Preto v aka t mto 

testom mô e spo ahlivo a objektívne posúdi  individuálne vlastnosti, motívy správania 

i potenciálne riziká uchádza a o konkrétnu pracovnú pozíciu. 

Test pozostáva z 206 otázok, typu áno/nie. Na základe validity a tandardizácie je 

platn  pod a noriem populácie. Vyp anie Hoganovho testu mô e trva  pribli ne do 30 

minút, v závislosti na type testu a je vyhodnocovan  elektronicky. Agentúra naj astej ie 

pracuje s Hoganov m osobnostn m dotazníkom - psychodiagnostick  test 

osobnostn ch t a rysov, ktoré sú dôle ité pri zamestnaní a v medzi udsk ch vz ahoch. 

Na základe v sledkov mo no predvída  v kony kandidátov v ur it ch pozíciach. 

Identifikuje t ch uchádza ov, ktor ch vlastnosti zodpovedajú po iadavkám pracovnej 

pozície a nezdôraz uje ich negatíva. 

Sú as ou testu je i správa o rozvoji mana érskych zru ností. Obsahuje interpretáciu 

pozitívnych i negatívnych dôsledkov v sledn ch hodnôt v jednotliv ch kálach testu 

pre al iu kariéru. Sú as ou správy sú i vypracované odporú ania pre testovanú osobu. 

II. kolo pohovoru 

 V prípade, e má klient záujem vidie  agentúrou odporú aného kandidáta, 

dohodne sa II. kolo osobného stretnutia. Kandidát je o termíne stretnutia oboznámen  

telefonicky aj e-mailom. 

Pohovor prebieha v priestoroch potenciálneho zamestnávate a (klienta) v prítomnosti 

zamestnanca personálneho oddelenia firmy, priameho nadriadeného pozície a 

konzultanta agentúry. Osoba, ktorá pohovor vedie, predstaví al ích ú astníkov a 

uvedie dôvod, pre o sa títo udia takisto pohovoru zú astnia. 

Druh  pohovor nie je opakovaním toho prvého. Je to príle itos  pre potenciálneho 

zamestnávate a zisti  o kandidátovi viac informácií (Jay, 2007, s. 119). 

Okrem získania informácií o kandidátovi sa aj sám kandidát dozvie viac o firemnom 

prostredí, firemnej kultúre, o detailnom platovom ohodnotení a.i. 

Pokia  sa vyberá kandidát na pozíciu programátora, zamestnávate  podrobí kandidáta 

skú obn m odborn m vnútropodnikov m testom. Napríklad tak m testom, ktor  

preverí kandidátove znalosti z oblasti infoma n ch aplikácií, ktoré firma vyu íva. 

Takéto testy zamestnávate  pou íva na overenie informácií od uchádza ov, preto, lebo 

chce vybra  najlep ích uchádza ov z vä ieho mno stva iadostí, aby sa vyhol 

subjektivite, aby si správne vybral. 
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Ak zamestnávate  bude chcie  prija  kandidáta, rozhodnutie o prijatí oznámi agentúre, 

ktorá pripraví faktúru po oficiálnom nástupe kandidáta na pracovné miesto. Za jeho 

získanie a v ber si agentúra ú tuje dvojnásobok obvyklej mzdy konkrétnej pozície, 

alebo sa s klientom dohodne na fixnej sume. 
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5. Zhodnotenie procesu získavania a v beru pracovníkov a návrh na 

zlep enie 

 Pri anal ze procesu získavania a v beru pracovníkov s pou itim odbornej 

literatúry a porovnaním s cel m v berov m procesom agentúry som zistila nasledovné: 

Personálna agentúra, ktorú som popísala v 4. asti mojej bakalárskej práce, pôsobí na 

trhu dva roky. Za tak to krátky as si v ak dokázala vypracova  svoj vlastn  postup 

získavania a v beru pracovnikov. Ma vhodne zvolené spôsoby, metódy a postupy 

celého v berového procesu pracovníkov. 

Pri získavaní vyu íva o najviac metód, prostredníctvom ktor ch dáva udom na 

vedomie existenciu vo n ch pracovn ch miest a sna í sa ich láka  k tomu, aby sa o to 

miesto uchádzali. Pou íva metódy od inzercie v letákoch, na internetov ch stránkach, 

cez rôzne internetové záujmové a komunika né siete kontaktov a blogy, ím si zvy uje 

sancu na získanie potenciálnych kandidátov. 

Preto e sa agentúra pecializuje na oblas  informa n ch technológii, ako dokument 

slú iaci na zistenie znalosti a praxe, vy aduje od uchádza ov zoznam projektov. 

Získava ním irok  preh ad o technológiach, ktoré kandidát vyu íva a s ktor mi má 

skúsenosti. Zárove  si za pomoci rozhovoru overuje, i sa v danej problematike 

kandidát vyzná. 

Pohovor je polo trukturovan . Pou ívajú sa vopred pripravené ale aj neplánované 

otázky, v aka ktor m je navodená príjemná atmosféra a uvo nen  rozhovor. 

Ve k  dôraz kladie agentúra na informovanos . Odpovedá na ka dú obdr anú iadost o 

prijatie do pracovného pomeru i u  e-mailom alebo telefonicky. Informuje kandidátov 

o v etk ch fázach a tádiach v berového procesu. Neprijat m kandidátom, ktorí sa 

zú astnili jednotliv ch kôl v beru, agentúra poskytuje aj informáciu o dôvode 

neprijatia, nepostúpenia do al ieho kola. i u  kvôli nedostato n m skúsenostiam, 

nevyhovujúcej praxi a podobne. T mto sa agentúra vyh ba rovnak m a 

ne pecifikovan m odpovediam. 
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I napriek t mto v hodám a vypracovan m spôsobom v procese získavania a v beru 

pracovníkov navrhujem pre agentúru tieto návrhy a zmeny: 

1. Vytvorenie databázy o uchádza och 

Nako ko agentúra zapisuje informácie o uchádza och iba do programu MS Excel, 

navrhujem vytvorenie takej databázy, v ktorej by sa zapisovali nielen základné údaje o 

uchádza och a priebehu v berového konania, ale ukladali, archivovali a kompletizovali 

by sa v etky po iadavky na obsadenie pracovn ch pozícií a elektronické iadosti a 

dokumenty od uchádza ov. V aka kompletnej a podrobnej databáze agentúra u etrí as 

pri vyh adávaní potrebn ch informácií, získa preh adn  zoznam uchádza ov a bude 

môc  v etky dokumenty evidova  v jednom systéme. 

2. Vyhnú  sa emocionálnemu pôsobeniu pri v bere kandidátov 

Po as mojej praxe som sa stretla so situáciami, pri ktor ch som zistila, e niektorí udia 

sú ahko ovplyvnite ní vonkaj ími znakmi. Nemalo by sa to stáva  ani pred pohovorom 

a pri v bere kandidátov na pracovné miesta. Vzh ad, sympatie, oble enie, tieto 

charakteristické vlastnosti ur ujúce nás zov aj ok ve akrát nie sú dôle ité pre 

rozhodovanie. Práve naopak, tí ktorí sa odli ujú, mô u by  originálny, tvoriv  a prinies  

najvä í prínos do firmy. Preto by som agentúre odporú ala nepodlieha  t mto znakom, 

halo efektu, ale zv i  mieru objektivity. 

3. Zavedenie Assessment centre 

Na posúdenie prezenta n ch a komunika n ch zru ností, schopnosti pracova  v tíme 

navrhujem zavedenie metódy Assessment centre v spolupráci s odborníkom, ktoré je 

vhodné vyu íva  pri niektor ch riadiacich pracovn ch pozíciach. Ako konkrétnu 

metódu odporú am "hranie rolí", pri ktorom by boli vybrané situácie z pracovného 

prostredia alebo hypotetické situácie, ktoré mô u nasta  u potenciálneho 

zamestnávate a. Pri hraní rolí bude kandidát hra  naj astej ie sám seba v interakcii s 

reálnym partnerom alebo pri skupinovej práci s in mi lenmi skupiny. 

4. Hodnotenie celého v berového procesu pracovn ch miest 

Agentúra nerealizuje iadne závere né hodnotenie procesu získavania a v beru, preto 

by som navrhovala jeho zavedenie. Zv i sa t m efektivita samotnej agentúry a 

vyhodnotí sa úspe nos  procesov, ím agentúra získa spätnú väzbu o svojej práci. 
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Hodnotienie by malo zah a : 

a) po et prihlásen ch uchádza ov 

b) po et uchádza ov s po adovanou kvalifikáciou k celkovému po tu uchádza ov 

c) po et uchádza ov pozvan ch na vstupn  pohovor k celkovému po tu uchádza ov 

d) as potrebn  na vyh adávanie záujemcov 

e) d ka inzercie konkrétnej obsadzovanej pozície 

f) po et vybran ch kandidátov 

5. Zv i  mieru objektivity a vyhnú  sa diskriminácií 

V priebehu môjho pôsobenia v agentúre som sa stretla s takouto situáciou. Vyberala 

som kandidáta na pozíciu "Architekt informa n ch systémov". Po iadavkou bolo, aby 

mal kandidát V  vzdelanie najlep ie so zameraním na IT, skúsenosti s konkrétnymi 

aplikáciami, prax v oblasti aspo  3-5 rokov. iadostí som mala viacej, kandidáti boli 

zaujímaví a viac menej sp ali kritéria. Medzi uchádza mi bol aj ist  pán, ktor  ma 

oslovil svojim motiva n m listom, sp al v etky po iadavky. Pred samotn m pozvaním 

kandidáta na osobn  pohovor, som sa u klienta uistila, i nie je evidovan  v ich 

databáze uchádza ov. Nebol a tak som si s klientom telefonicky pre la kandidátove 

znalosti a skúsenosti uvedené v ivotopise. o ma v ak zarazilo bolo, e sa p tali na 

ro ník narodenia. Ked e spomínan  pán bol v strednom veku, klient mi oznámil, e 

kandidát je síce profesne ve mi dobr , ale vekovo by nezapadol do pracovného 

prostredia. I napriek tomu som sa sna ila presadi  kandidáta. Ani po rozhovore s mojim 

nadriaden m nedostal ancu na osobné stretnutie, s odôvodnením, e sa nedá ni  robi , 

musíme sa riadi  t m, o o akáva klient. 

Z môjho poh adu sa jednalo o diskrimina né rie enie situácie, k omu by nemalo 

dochádza  ani v procese v beru pracovníka. Pokia  má by  agentúra profesionálna, 

mala by hlavne posudzova  schopnosti, znalosti kandidátov a pristupova  k nim 

maximálne objektívne. 
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Záver 

  udské zdroje sú v znamn m kapitálom pre organizáciu. Kvalitní pracovníci 

jednotlivo alebo spolo ne pracujú na dosahovaní cie ov a ovplyv ujú úspe nos  a 

efektivitu organizácie. Pod kvalitou rozumieme napríklad zodpovedn  prístup k práci, 

flexibilitu, spo ahlivos , profesionalitu. Preto je proces získavania a v beru 

pracovníkov tak dôle itou innos ou v rámci personálneho mana mentu. 

 Hlavn m cie om mojej bakalárskej práce bolo zhodnoti  proces získavania a 

v beru pracovníkov v konkrétnej personálnej agentúre a navrhnú  vybranej spolo nosti 

mo né zmeny v t chto procesoch. Na základe odbornej literatúry som v teoretickej asti 

charakterizovala proces získavania a v beru pracovníkov. V praktickej asti som tento 

proces rozobrala na konkrétnej personálnej agentúre a popísala prostredie spolo nosti. 

Na základe anal zy som zhodnotila v berov  proces  agentúry a navrhla zlep enia, 

ktor ch realizácia v praxi mô e pomôc  zv i  efektivitu organizácie. 

  Nielen správny v ber zamestnanca je dôle it . Ale aj spôsob ak m sú uchádza i 

vyberaní, ako sa k uchádza om agentúra chová, ako im oznamuje informácie. V etky 

tieto spôsoby budú ma  za následok zv enie spokojnosti uchádza ov, ale tie  zlep enie 

povedomia verejnosti o praktikách agentúry, ktorá profesionálne zais uje a vedie 

v berové riadenie. V aka profesionálnym odborn m slu bám a serióznemu jednaniu 

mô e dosiahnu  svoje ciele. 
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