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Ako na pracovny

Zakladom  kazdého  dobrého
vyberu je nevyhnutne kvalitny
a zaroven atraktivny pracovny
inzerat. Jeho podoba a obsah
maju ohromny vplyv na to, aké
mnozstvo  nakolko kvalltnych
kandidatov nafn bude reagovat.
Forma pracovného inzeratu je
kitGom k pritahovaniu talentov
a zaroven k tomu, aby si
kandidat spomedzi vSetkych
inzerovanych ponuk (na portali
profesia.sk ich je napriklad
okolo 16 000) vSimol prave tu
Vasu. Ako teda na to?

Tu su nase tipy!

MENEJ JE NIEKEDY VIAC:

Mozného zaujemcu o pracu je
v inzerate  nepochybne potrebné
informovat o charaktere pozicie,
firme ¢i  benefitoch, avsSak
v primeranej miere. Ruku na
srdce, kto z Véas by v kozZi
kandidata tuzil citat milién
riadkové traktaty? Zrejme _ nik.
Inzerat zahlteny prilis  velkym
mnozstvom  informéacii  moze
posobit az odstrasujuco. Podla
vyskumnych zisteni je idealna
dizka pracovného inzeratu

maximalne do 1000 slov.Ak

zmestite popis ponukanej
pracovnej pozicie do tohto
rozsahu, pravdepodobnost,

Ze ludia nan zareaguju, bude
vySSia az o0 24%.

STRUKTURA:

Napriek dodrzaniu odporu¢aného
mnozstva slov mobze byt vSak
hrozba, Ze V&S inzerat bude
pésoblt neatraktivnym ~dojmom,
stale pritomna. PriCinou je
v tomto pripade zrejme slaba
Struktarovanost. Pre ludské
oko je viac lahodiaci text
rozde eny na mensie Useky,
a to najmg v porovnani s dlhymi
statami. Speciadlne v  pripade
pracovného inzeratu je naJIepsou
volbou byt ¢&o najstruénejsi
a najzrozumitelhejsi, k comu
nam méze vyznamne dopombct
élenenie pomocou odrazok.
Zarovenn je potrebné jasne
oddelit jednotlivé sekcie,
napriklad povinnosti
a zodpovednosti od
pozadovanych schopnosti.

NAZOV PRACOVNEJ POZICIE:

Néazov pozicie _ je azda
najddlezitejSou Castou inzeratu.
Prave ten totiz predstavuje prvy
kontakt s perspektivhym

uchadzatom. Uvedme si niekolko
jeho vlastnosti:

o popisuje podstatu a povahu
danej pozicie

o ovplyvnuje vnimanie statusu
a hodnoty prace

nzerat?

_ poskytuje pracovnud identitu
(Co robis? Som....)
Z uvedenych charakteristik je
jasne, ze nazov pracovngj
pozicie neradno_ podceriovat.
Ako ho teda urobit atraktivhym?

-Specifickost

Znova sa skuste vzit do koze
Cloveka prezerajuceho ponuky
na pracovnom portéli. Zaujala
by Vés viac td s tuctovym
a generickym nazvom, alebo
naopak s viac Specifickym, ktory
by Vam ponukol jasnejSiu
predstavu, ¢o Vas pripadne na
danej pozicii ¢aka? Asi suhlasite
s nami, a kyvnete na druhu
moznost. AvSak pozor!
Specifickost neznamena
v tomto kontexte
synonymum prehnanej
kreativnosti a uplnej
»suletenosti®. Nazov by tak mal
stéle splnat poziadavku
seridznosti, pricom by mal
obsahovat kluCové frazy
tykajuce sa danej pozicie.

- Klu¢ové slova
Napriek Specifickosti
nazov obsahovat aj klucCové
slovd. Ludia hladajuci préacu
totiz na pracovnych portéloch
Casto svoj preferovany, typ
zamestnania hladaju
prostrednictvom zadania préave
kluCovych slov do
vyhladavacieho okienka.

by mal



- Jasnost

Atraktivnost ndzvu pracovnej
pozicie zavisi aj od jeho
Jasnosti. Nazvy, ktoré dokazy
v hlave zdujemcu hned vytvorit
predstavu, o €¢o sa pa danegj
pozicii jedna, su ovela lepsie
ako tie, ktoré maju tendenciu
byt nejasné Ci dokonca Cloveka
zavédzat.

- Ziadny vnutorny jazyk

S jasnostou do znacnej miery
suvisi . aj pouzivanie
zrozumitelného jazyka. Najméa
z medzinarodnych korporéciach
sa niekedy pozicie nazyvaju
spbsobom, ktory je
zrozumitelny mozno pre uz
existujucich zamestnancov vo
firme, avSak nie pre
potencialnych uchéadzacov.
Tomuto je . potrebné
jednoznacne sa vyhnut.

- Primerana dizka

Aj v nazve je podstatnd jeho
dizka. Vyskumy ukazuju, ze
nazvy s 80 alebo menegj
pismenami maju v porovnani
s tymi dIhS§imi preukazatelne
viac zobrazeni.

STRUCNY POPIS POZICIE:

Uvodny popis prace by mal byt
jednak struény, no zaroven
pritahujuci pozornost. Mal
by obsahovat kratky opis
inzerujucej spolocnosti spojeny
s oéakavaniami na danej
pozicii. Forma a $tyl by mal
prisposobeny cielovej

byt
skupine (napriklad seriéznejsi

v pripade manazérskych
a senior pozicii, sviezejSi
v pripade stazi, absolventskych
a juniar pozicii). Moze
obsahovat aj zhusteny pribeh
o zaloZeni ¢i tradicii inzerujucej
firmy.

ULOHY A
ZODPOVEDNOSTI:

Zoznam uloh a zodpovednostj

by mal v inzerate tvorit
samostatnu kategoriu.
Nakolko jeho hlavhym
uéelom je odrazat
dennodenné aktivity
vyzadované na danej
pozicii, vybrané a uvedené
poziadavky by mali byt

starostlivo zvazené. Tento
bod totiz kandiddtom vyrazne
napoméze priblizit predstavu,
¢o sa od nich v pripade prijatia
bude ocakavat.

Zaroven je jednym z néstrojov
umoznujucim  posudit  mieru
stotoZznenia a vhodnosti pre
inzerovanu poziciu, ¢o
v konecnom dosledku
obojstranne usetri cas
a zefektivni vyberovy proces.
Aké su naSe odporucania pre
tuto sekciu inzeratu?

- Primerany pocet

Aj ked pocet uloh, na danej
ozicii moze byt velky, uvedte
en tie hlavné. Nami odporidcany
pocet je maximéalne 12 polozie
reprezentujucich dlohy
a zodpovednosti, a to znovu za
Ucelom nezahlcovania kandidata,
O zvysnych sa mbZete zmienit
ri predkolach alebo prvych
olach vyberového procesu :).

- Delenie

Existuju pre danu poziciu, tzv.
hlavne a _ vedlajsie
zodpovednosti? Nebojte sa _ich
tak v inzerate uviest! Zaroven sa

vSak snazte stale udrziavat
primerané mnozstvo.

_ Konzistentnost

Vsetky uvadzané ulohy,

zodpovednosti a poziadavky b
mali byt navzdjom konzistentne,
v opacnom pripade mbézu na
kandidata pésobit zlym dojmom.

- Zdbéraznenie zodpovednosti
Specifickych pre vasu firmu

V pripade, Ze sa zaujemca
pohybuje v danej pracovnej
oblasti uz dihSie je

pravdepodobné, ze
zodpovednosti a ulohy spojené
s prehliadanou poziciou su mu
viac-menej jasné uz predtym,
ako si ich v inzerate explicitne
preCita. Preto je absolutne
nevyhnutné spomenut a
vyzdvihnut tie, ktoré su
charakteristické yhradne
(alebo takmer vyhradne)
pre Vasu spoloénost.




Akd st nase tipy?

BENEFITY:

Benefity su taktieZz vyznamnym prvkom, ktory ma silu zavazit v kandldétovych oCiach vo Vas
prospech. V nadnesenom vyzname su benefitom prostriedkom ,,predanla nielen pozicie, ale aj flrmy
uchadzadovi. Tato sekcia ma tak ovela viac potencidlu ako sa na prvy pohiad zd4; nie je len &istym
zoznamom zamestnaneckych vyhod, ale ponuka obrovsky priestor pre vytvorenie
zamestnavatelskej znacky. Prostrednictvom benefitov totiz mozno navodit akykolvek zelany
dojem: napriklad progresivneho zamestnavatela, drziaceho trend s dobou (prostrednictvom
Eovolenla pet-friendly kultdry ¢i neformalnych platkov) re ktorého su jeho zamestnanci viac ako
kapital a preto sa stara o ich zdravie, pohodu, Ci rozvoj ( prostrednictvom sportcard, sickdays, jog
Ci masa2| na pracovisku, Jazykovych kurzov zadarmo Ci v neposlednom rade teambuildingovyck
akcii). Miesto bezobsazneho vymenovanla benefitov tak skuste vytvorit sekciu, ktord bude voci
kandidatovi vysielat jasny signal. Nezabudnite v$ak zdéraznit tie benefity, ktoré su pre vasu

organizéciu jedineéné Jednym zo samotnych uvedenych benefitov méZe byt aj bod prlamo

opisujuci vase pracovisko Ci firmu, v ktorom uvedlete svoje prednosti, unikatne hodnoty Ci iné
konkurencné vyhody, napriklad: ,no open space” alebo_,praca v rychlo sa rozvijajucej firme, ktora
ako prva na Slovensku umoznuje zamestnancom stanovit si svoj vlastny plat®.




Vytvorte dojem pozitivnej
energie

Generacie Y a Z_su v porovnani so starSimi
pracovnikmi ovela vnimanejSie na firemnu
kulturu a hodnoty spoloCnosti, pre ktoru
planuju pracovat. Najatraktivnejsi su pri tom
pre nich ti zamestndvatelia, ktori dokazu
prostrednictvom inzerdtu navodit dojem
spolo€nosti s pozitivnym,  priatelskym
a mladistvym duchom.

Vytaste zbrane

Napriek — nepochybnym interindividualnym
odlisSnostiam v tom, Co je pre jednotlivych
kandidatov atraktivne, mozno najst urcité
sty¢né body. Podla vysledkov najnovsich
vyskumov pracovné generacie Y a Z dokazu
u svQjho (budidceho) zamestnévatela najviac
ocenit _spolocensku zodpovednost,
starostlivost o well-being, work-life balance
a rast svojich zamestnancov ¢i flexibilny
pracovny c¢as. Ak vas ako firmu
charakterizuje €o i len jedna zo spomenutych
veci, nebojte sa na nej postavit -cely
pracovny inzerat.

Sustredte sa na kompetencie,
nie pozadované roky skusenosti

Véacésina zastupcov najmladSich pracovnych
generacii nema za sebou prili§ dlhd pracovnu
histériu, ¢o vSak neznamend, Ze neovladaju
¢innosti, ktoré su pre uréitd poziciu
potrebné, respektive sa ich popri vykonavani
prace nedokdzu _naucit. Ak ste naSimi
pravidelnymi Citatelmi, urcite viete, ze pocet
rokov  skusenosti nemd vo  vztahu
k buducemu pracovnému vykonu az taku
vypovednu hodnotu ako uroven kompetencii
zistena napriklad prostrednictvom
behaviordlneho interview. MenSia skusenost
nemusi znamenat aj nizSiu kompetentnost.
Preto ak potencidlneho zaujemcu
z najmladSej pracovnej generdcie nechcete
odstrasit, pozadovanému poctu rokov praxe
sa skuste vyhnut.

Nezaostrujte pozornost iba na
peniaze. Zamerajte sa na rast!

Aj ked plat je nepochybne déleZitou suéastou
pracovného inzerdtu, pre generacie Y a Z
nepredstavuje prioritu. Tou je zmysluplnost
prace a s nou suvisiace moznosti rastu.
Z tohto dévodu je nasSim odporucanim
zamerat inzerdt a opis pracovnej pozicie
primadrne na jej zmysluplnost a akcentovanie
moznosti rastu. Zéaroven vsSak plati uz
povedané: _ snazte sa byt _Co
najzrozumitelnejSi  a  najkonkrétnejsi. Cas
kandidatov je velmi vzacny a Specidlne
v pripade tychto pracovnych generécii je
faktom, ze klisé a vagne popisy su pre nich
skoér nudiacim ako pritahujucim prvkom.
Vyjadrujte sa preto zretelne. Aké moznosti
rastu presne ponukate? Ponukate svojim
zamestnancom urcité tréningy? Ak é&no,

povedzte to!
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Prepojte inzerat so socialnymi
sietami )
Saocidlne siete su pre dneSnych mladych ludi
velmi délezitou sucastou ich zivota. Preto si
u nich urcite polepsite, ak svoj inzerat
prepojite na socidlne siete. Mate LinkedIn,
Facebook Ci Instagram, ktory podporuje
dojem Vasej firmy ako atraktivneho
zamestnavatela? PriloZzte na koniec inzeratu
prepojenie(link)!  Dobrym  tahom je aj
vlozenie videa (resp. odkazu naﬁg
sprevadzajuceho napriklad beznym drfiom
zamestnanca na urcitej pracovnej pozicii, Ci
preq§1edenim toho, ¢o sa u Vas vo firme
naucil.




PRIKLAD INZERAT

NAZOV PRACOVNEJ POZICIE: Vodi¢& pre doru&ovanie balikov

STRUCNY POPIS PRACE:

Nasa spolocnost je jednym z najuspesnejsich obchodnych retazcov na slovenskom trhu. Pri prilezitosti
spustenia novej sluzby umoznujucej zékaznikom v dosahu 35 kilometrov online ndkup s garantovanym
dorucenim do domu do 48 hodin, by sme do svojich radov radi privitali nového vodica. Hladame
niekoho, pre koho je praca vodiCa viac radostou z plnenia Zelani, nez len vozenim toyaru. Na danu
poziciu hladame energeticku, privetivi a obozretnu osobu, ktora oblubuje kontakt s lugmi a pozna
lokalne dopravné pomery. Zaroven musi byt schopna manipulovat s balikmi s hmotnostou az do 30 kg.
Pre vykon prace poskytujeme dodavku.

POVINNOSTI A ZODPOVEDNOSTI:

- priprava a expedicia zasielok

- vedenie sprievodnej dokumentacie k tovaru

- dennodenné jazdenie po vymedzenej oblasti (Bratislava a okolie)

* pouzivanie navigacného zariadenia i

- Interakcia so zakaznikmi na profesionalnej urovni

- praca s prenosnou registracnou pokladrou

- Jazdenie aj v narocnejsich podmienkach (napriklad snezenie)

- denny report nadriadenému

- udrzba a zé&kladny servis vozidla

- zachovavanie elektronickych zaznamov z dorucenia kazdej objednavky 5
- praca 8 hodin denne, vo vrcholnych obdobiach (Vianoce, Valentin..) ochota pracovat nad¢as

POZADOVANE KOMPETENCIE:

POZADOVANE \VVZDELANIE

- stredoSkolské bez maturity
- stredoskolské s maturitou
- nadstavbové/vysSie odborné vzdelanie

JAZYKOVE ZNALOSTI

- vynikajuce ovladanie slovenského jazyka slovom aj pismom
- anglicky jazyk-mierne pokrocily (B1)

PRACOVNE PREDPOKLADY A ZRUCNOSTI

vodi¢sky poukaz skupiny B
- aktivny vodic
- znalost map a GPS . 5
- znalost lokalnych dopravnych pomerov, schopnost v pripade zapch volit alternativne cesty
- dobra orientécia v teréne 5
- fyzicka sila a schopnost manipulacie s taz§im tovarom (az do hmotnosti 30 kg)

OSOBNOSTNE A VZTAHOVE PREDPOKLADY

zékaznicka orientécia a prijemné vystupovanie
- otvorena a transparentnd komunikacia
- pokojné zyladdanie Casového tlaku, zodpovednosti za vysledok i narocnejSich zékaznikov
- schopnost pruzne reagovat
* organizacia Casu
- samostatngst 5
- spolahlivost a déslednost

BENEFITY:

stabilné zamestnanie v etablovanej firme
- dobry pracovny kolektiv
- vstupné zaskolenie
- zabezpecena strava
- garancia dodrziavania vyplatného terminu
- zlavy na cely sortiment produktov
- tyzden v mesiaci auto na sukromné ucely
- firemné akcie (aj pre rodinnych prislusnikov)
- Specialne motivacné dni (guldSovy den, Sportovy den)
- moznost zucasthovat sa na aktoch spolocenskej zodpovednosti
(Cistenie okolia, darovanie krvi, Cervené nosy..) s€asti v ramci pracovnej doby
- rehabilitacny program s dérazom na preventivnu starostlivost o chrbticu



ATRAKTIVITA ZAMESTNAVATELA Z POHCADU UCHADZACA

Preco by som
nal chelet
racovat prave
1 V/ds ?

Vég“:éina tém,
venujeme,
popisujuce,

ktorym sa

témy
ako by mal
vyzerat co najkvalitnejsi
proces vyberu novych
zamestnancov. Konkrétne,
aké nastroje vyuzivat tak, aby
sme boli schopni z mnoziny
vSetkych moznych kandidatov
vyselektovat tych najlepsSich z
nich. Vyberu vSak predchadza
eSte jeden vyznamny krok a
to zabezpecit schopnost

organizacie pritiahnut k

su

sebe pozornost
kvalifikovanej pracovnej
sily. Najmd v sucasnosti,

kedy na trhu prace drzia
tromfy v rukach zvacsa
uchadzacdi o pracu, nadobuda
prilakanie velkého mnozstva
kvalitnych uchadzacov
mimoriadny vyznam.

KluCovym pre tento proces je
¢o najlepSie  porozumenie
faktorom, ktoré z organizéacie
Ci pracovnej pozicie robia v
of:ifach uchadzaca atraktivny
ciel.

Attraction - Selection -
Attrition (ASA) Theory

V. roku 1987 Schneider
vytvoril jednoduchd, ale
popularnu tedriu zalozenu na
3 zékladnych konceptoch:

M e A A e Ny b

1 ’

i

Atraktivita (Attraction) - pre roznych ludi su
rozne atraktivne rozne pracovné pozicie a to na
zédklade rozdielov v ich zaujmoch a osobnosti.
Samotni uchadzacCi preferuju pracovné pozicie v
organizaciach, ktoré su v sulade s ich zaujmami a
osobnostou.

Selekcia (Selection) - organizacie v ramci
procesu vyberu selektuji uchadzacov a volia si
spomedzi nich tych, ktori zdielaju s organizaciou ¢o
najviac charakteristik (maju rovnaké zaujmy, ciele,
preferované osobnostné vlastnosti a podog)ne)

— takto sa organizacie stavaju homogénnymi.

Opotrebovanie sa (Attrition)
- nastava, ak ludia napriek vSsetkému do organizéacie
nezapadnu a odchadzaju.

Ludia povazuju rézne pracovné pozicie a
zamestnavatelov za atraktivnych z roznorodych
dévodov. UchadzaC povazujuci istu poziciu/
organizadciu za atraktivnu mdéze byt dostatoCne
informovany o povahe préace, vyzadovanych
schopnostiach a znalostiach. Alebo aj nie:).

Kontaktovany kandidat prechadza procesom vyberu
a selekcie uchadzadov, ktory sa medzi
organizaciami Casto dost podstatne liSi. Zaujemca
0 pracu nie je len pasivnhym clankom - tym, kto je
VK erany, ale sam si aktivhe vybera na zaklade
zhodnocovania svojich vlastnych zaujmov,
preferencii, hodndét ¢i poziadaviek a ich suladu s
poziadavkami pracovnej pozicie a organizacie, ale aj
s tym, €o okolo seba pocas kontaktu s nadejnym
zamestnavatelom vnima.



0t uchddzac
vlastne ched?

Podobne ako v medziludskych vztahoch je
atraktivita potencidlneho zamestnavatela v
prvej faze zalozenéd Casto na prvom dojme,
ktory organizacia u uchadzaca vyvola.
Spbsob, ako s nim personalisti ¢i buduci
nadriadeni komunikuju, ale napriklad aj
Cistota firemnych WC mézu zohrat udplne
zédsadnu ulohu.

Lievens a Highhouse v r. 2003 vytvorili
inStrumentalno-symbolicky ramec pre
tento obraz o organizéacii (dojem), kecciiy sa
podla nich tento dojem/obraz sklada z
inStrumentalnej, ako aj symbolickej zlozky.

InStrumentalna zlozka slizi na popis
organizacie v objektivnom slova zmysle,
zameriava sa na konkrétne a faktické
atributy ako napriklad vyska ponuknutéhg
platu, prilezitosti k rozvoju, i bezpecnost
pri préci.

Naopak, symbolicka zlozka je zaloZena na
subjektivnom vnimani uchadzaca a spaja sa
s tym, za koho sa uchadzac povazuje, a nim
vnimanou kompatibilitou medzi sebou a
?anizéciou. Symbolicka zlozka je urcite

ezitd, problémom vSak je, Zze na rozdiel
inStrumentalnej  zlozky, jednotlivé
faktory, ktoré sa spdjaju so symbolickou
zlozkou obrazu su znacne interindividualne
- teda znacne sa liSia ¢lovek od cloveka (na
rozdiel od inStrumentalnych znakov, kedy
napriklad vySku platu alebo vymeru
dovolenku zvazuje ako faktor takmer kazdy
Z nas:)). >
Rozdiely existuju ako v miere zohladnovania
symboliky (existuju, ludia ochotni za  plat
robit takmer kdekolvek a takmer cCokolvek,
naopak, su aj_ taki, ktori ma{;u na pripadného
zamestnavatela obrqvské mnozstvo
narokov), tak pochopitelne aj v smere jej
pO6sobenia. , Pre niekoho mbze byt
neprekonatelnou prekazkou zZe ide o firmu,
ktora produkuje_potraviny zabijanim zvierat,
pre iného to, Ze spoloCnost je vlastnena
stgtnymi pris|lusnikmi krajiny, ktord nema v
oblube, pre dalSieho to, Ze méa pocit ze sa
zamestnanci ktorych zazrel spréavali k sebe
hrubo, €i na seba kricali. Rovnako pestré ale
mézu byt dbévody na strane pritazlivych
faktorov, silny zaujem gamerov o pozicie vo
firmach vyvijajucich hry, oséb zameranych
na sebaprezentéciu, Ci {gezplatné hodnotovo
orientované dobrovolnictvo su len
vybranymi z obrovského mnozstva prikladov.

or
do
od




Chapman, Uggerslev,
Carroll, Piasentin a Jones

sa vo svojej meta- anag
publikovanej v

snazili y zmysluplne
zadefinovat vsetk?/
faktory, ktoré by moh

vplyvat na vznik atraktivity
voCi zamestnavatelovi a
naslednému rozhodnutiu o
akceptacii ponuknutého
miesta. VSetky
analyzované faktory
rozdelili
premennych:

1. Suvisiace s vyberom
- zahfnaju aktivne usilie
uchadzaca 0 ziskanie
miesta (podanie Zziadosti,
zUcCastnenie sa vyberoveho

procesu...), pritazlivost
pracovného miesta/
organizacie (dojem/obraz,
ktory si o nich uchadzac
utvara), predbezné
rozhodnutie sa o prijati
alebo  neprijati  pozicie
(uchadzac absolvoval

vyberové konanie, este
nevie €i o neho/nu budu
stat a premysla, ¢Ci v
pripade, ze mu/jej miesto
ponuknu ho prijme alebo
neprijme) a samotné

findlne prijatie alebo
neprijatie pozicie.
2. Suvisiace so

zamestnavatelom

- charakteristiky préace
(plat, benefity, typ prace)
a  organizacie (velkost
lokalita, Ci maju
klimatizaciu alebo nie:) ),
charakteristiky  recruitera
(ktoré zatial boli skimané
pomerne malo, ale najma
osobny pristup recruitera
sa ukazuje ako prvok
ovplyvhujuci uchadzaca
velmi vyznamne), vnimanie
celého procesu vyberu
(medziludské
zaobchéadzanie,
komunikdcia smerom  ku
kandidatovi, casové
hladisko...), vnimany

sulad/nesulad medzi
vlastnymi a  firemnymi
cielmi a hodnotami,
alternativy (vlastna
hodnota_na trhu prace, Ci
a ako lahko by som si
nasiel/nasla iné miesto...)

a nakoniec uchadzacovo
ocCakavanie, ¢i mu miesto
bude alebo nebude
ponuknuté.

do troch skupin |

3. Moderujuce premenné

- ako napriklad gender, rasa
alebo vek, vyssie uvedené faktory
mézu vayvat odliSne na Zeny a
muzov, mladsich a starsSich, atd.

VSetky tieto faktory teda vplyvajy
na to, Ci bude uchadzaC povazovat
inzerované pracovné miesto za
atraktivne alebo nie, Co sa
nakoniec podpise na jeho
konec¢nom rozhodnuti a akceptacii
alebo neakceptacii.

NajdolezitejSim  zistenim  tejto
Studie - v skratke - vSak bolo

zistenie, Z¢ na  vnimanu
atraktivitu a nasledné
rozhodovanie sa o prijati

ponuky maju vplyv nielen
charakteristiky tykajuce sa
pozicie, ale celej organizacie -
ludsky povedané, napriek tomu,
Ze pracovna napln aj podmienky
préce su presne to, Co by
uchadzac¢ chcel, ak sa mu nepaci
organizacia a pristup ludi v nej, je
velka Sanca, Ze sa rozhodne danu
poziciu odmietnuf. Naopak,
(spominajuc  na Spickového IT
Specialistu fascinovaného tym, Ze
na novom mieste je uz tri mesiace
a eSte nepocul, ze by vo firme
niekto na niekoho krical), ak

nastane zhoda medzi délezitymi
preferenciami uchadzaca a
organizacie, da sa ocCakavat

spokojnost aj vy$si vykon.

Zda sa, Ze vnimany sulad
medzi vlastnymi hodnotami a
cielmi a hodnotami a cielmi
organizacie  je  jednym @z
najdolezitejsich prediktorov
pritaZlivosti daného  miesta/
organizacie.

Praktické okienko alebo co
moézZu organizacie zlepsit, aby
zvysili - svoju  pritaZlivost v
ociach kandidatov:

-1-

Profesiondlne a privetivé
vystupovanie recruitera
smerom k uchadzacovi,
bez ohladu na to, Ci sa
nam pozdava alebo nie.
Netreba zabudat, ze aj
ten najhorsi kandidat
mbéze mat Sikovnych
kamaratov:).

-2-

Realistické  zdéraznenie
pozitivnych
charakteristik spajajucich
sa s pracovnym
prostredim a obrazom
firmy. Kladenie dbérazu
na spolocné body v
ramci hodnét a zaujmov.

-3-

Férovost celého
vyberového procesu s
dérazom na reSpekt a
akceptaciu (nezabudnite
vzdy uchadzacom
vysvetlit jednotlive kroky
celého vyberoveho
procesu obozngmit ich s
casov% hladiskom,
toto hladisko, dodrziavat
a komunikovat s nimi:))

-4-

Najma v pripade, Ze sa
nédm kandidat pozdava,
je vhodné dat
uchadzacCovi vediet, Zze
jeho sance na pri jatie s
pomerne dobre 3vhodne
je  napriklad ubezpecrc
kandidata, ze vyberqvy
proces je naozaj velmi
narocny a mnoho
Uspesnych kandidatov s
nim malo taktiez
obtiaze). Na druhej
strane, falosnu istotu, Ci
falogné ngdeje by sme
vzbudzovat nemali,
objektivhou informaciou,
ktora sa da v teJto
suvislosti poskytnut je
pomer posudzovanych a
prijatych uchadzaCov v
minulom obdobi.




SKRYTA CENA OSOBNOSTI

Ako silad osobnosti Cloveka
S poziadavkami prace
zabezpecuje vyssi prijem

Ludska osobnost bola
v_kontexte prace prebadavana
uz velakrat. V najnovSom
vyskume Jaap J.A. Denissena
a kolegov (2017) uverejnenom
v Casopise Psychological
Science  publikovali  autori
vysledky  prevratne] Studie
skumajucej tentokrat vztah
medzi osobnostnymi Crtami
zamestnancov, poziadavkami
vyplyvajucimi z ich pracovnej
pozicie (vlastne narokmi na
mnozstvo konkrétnych
osobnostnych Cft, ktorymi by
idealni zamestnanci na
kazdom pracovnom mieste
mali disponovat) a vyskou
platu. Zistenia, ku ktorym
autori dospeli, poukazuju na
to, Ze medzi tymitq troma

vecami existuje ~dost tesny
vztah..

ZjednoduSene povedané, ti
ludia,  ktorych  osobnostné

vlastnosti su kompatibilnejsie
(vo vacsom sulade/zhodeg S
osobnostnymi vlastnostami,
ktoré su klucové pre zvladanie
danej pracovnej pozicie, su
lepSie platovo hodnoteni.

Doteraz pretrvava vsSeobecné
presvedCenie, Ze  niektoré
osobnostné ¢rty su lepSie nez
tie druhé. Napriklad, taka
svedomltost ktoréd sa typicky
spaja S pracovitostou,
organizovanostou, Ci
dodrziavanim  pravidiel, je
vSeobecne cenenou
vlastnostou v takmer vsetkym
profesiach a najma nadriadeni
maju Z0 svedomitych
podriadenych radost.

Denissen a jeho kolegovia vSak boli voci tomuto
nazoru zdravo skepticki a tvrdili, ze ni¢ ako ideal v
ramgi osobnostnych ¢ft neexistuje. To, na com
podla nich zalezi viac, je totiz sulad/zhoda medzi
¢rtami jednotlivca - v tomto pripade pragovnika na
konkrétnej pozicii - a ¢rtami, ktoré su klucové pre
uspesné zvladanie konkrétnej pracovnej pozicie - a
prave tento sulad alebo nesulad sa podpisuje na
pracovnych vysledkoch zamestnanca, vréatane
vySky jeho/jej platu.

Cielom ich Studie tak bolo preskumanie interakcie
medzi osobnostnymi ¢rtami zamestnanca a Crtami
prace ako prediktorov  vysledného  prijmu
zamestnanca. Pod pojmom Crty préace sa skryva
oznacenie osobnostnych charakteristik idealneho
jobholdera - idedlneho zamestnanca pre danu
poziciu.

Autori Studie vyuzili vyskumne podlozeny model
osobnosti - model takzvanej Velkej patky (Big Five)
popisujuci ludskd osobnost vo forme 5 faktorov -
otvorenosti voCi skusenosti, svedomitosti,
extroverzie, privetivosti a neuroticizmu.
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Zaujimalo by Vas, ktora pracovna

pozicia je najvhodnejsia pre
extrovertov a v ktorej by mohol
byt uspesny aJ menej
emocionalne  stabiln jedinec”

Odbornici to ohodnotili takto:

-najnizSie skore extroverzie
pozadovali pri profesii knihovnika/
knihovnicky, naopak, = najvySsSie
hodnoty by chceli vidiet u hercov
a reziserov.

*Co sa tyka privetivosti, tak
najmenej  privetivi mo6zu byt
pracovnici v ozbrojenych
zlozkéach, najvyssiu mieru
privetivosti , by naopak mali
prejavovat ludia v nabozenskych
sluzbach.

-degkoratér alebo dizajnér je
podla naSich  odbornikoy
profesia, v ktorej nie je nutné byt
az natolko svedomitym, Co ale
rozhodne neplati o poziciach z
finan€ného prostredia, kde sa

Vzorka

Data, ktoré boli vyuzité na analyzu, ziskali autori z German
Socio-Economic Panel-u tzv. SOEP. SOEP vzorka é'e
reprezentativna vzorka nemeckej populacie a data do
vyskumu  sU  zbierané  trénovanymi  profesionalmi
dodrziavajucimi Standardizovany protokol. Kone¢na vzorka
pozostavala z 8458 respondentov, vSetkych
zamestnanych na trvaly pracovny pomer po dobu
Zilnimflne poslednych 5 rokov, s priemernym vekom okolo
rokov.

Metéda

Respondenti vyplnili kratky variant nemeckej verzie
inventara Big Five , ktory sluzil ako miera osobnostnych
¢rt respondentov.

Crty prace boli definované na zaklade hodnotenia dvoch
expertov  German Federal Employment Agency, ktori
nemali Ziadne informécie o ucele vyskumu. Ich ulohou bolo
nezavisle od seba ohodnotit 176 pracovnych pozicii (iSlo o
pracovné pozicie vykonavané respondentmi Studie) z toho
hladiska, aké osobnostné Crty a_v akom mnozstve bﬁ/ si
idedlne predstavovali u ich drzitelov. Teda, ¢i je napriklad
na nejakej pozicii , vyhodnejSia extroverzia a aky silny
extrovert by mal byt idealny zamestnanec na nej.

vyzaduje svedomitost velmi
vysoka.

-nizSia emocionalne stabilita
sa da tolerovat napriklad na
stavbe, zato taki _hasi¢i Ci
zéchranari by mali mat nervy zo
Zeleza

-otvorenost voci skusenosti
nie je nieco, o by sa pozadovalo
od danovych expertov, zato mali
by flou oplyvat herci i reziséri.

LN

Autori vyuzili Statisticky metédu RSA (response surface analysis) a vytvorili 3D modely
odrézajuce vzajomny vztah medzi osobnostnymi Crtami respondenta a osobnostnymi Crtami
idealneho drzitela pracovného miesta a vyratali ich vztah k vyske prijmu zamestnanca.

Vysledky ukazali, ze zhoda alebo sulad je naozaj dblezity faktor ovplyviujici prijem, najmé, ¢o
sa tyka faktorov extroverzie, privetivosti a otvorenosti voCi skusenosti. Pre tieto tri faktory
plati, Ze Cim vyssi je sulad/zhoda medzi mierou zastupenia danej vlastnosti u zamestnanca a
idedlnym profilom vIJastnosti pozadovanych na danej pozicii, tym vysSi je aj plat.

Nemenej dblezité bolo zistenie, Ze je mozné mat istej Crty az priliS. Analyza vysledkov totiz
ukazala, Zze respondenti, ktori boli viac privetivi, viac svedomiti a viac otvoreni voci skusenosti
nez vyzadovala ich pracovna pozicia (podobne ako ich kolegovia, ktori danymi vlastnostami
disponovali v mensej nez vyzadovanej miere) boli platovo hodnoteni nizSie v porovnani s tymi,
ktorych osobnostné crty boﬁ vo vacsej zhode s poziadavkamj préace.

Samozrejme, pre plné pochopenie to%to vztahu su yitané dalSie vyskumné snahy, no vysledky
tejto Studie ndm naznacuju, Ze nie je od veci viac hladiet na zhodu medzi ¢rtami uchadzaca a
idealnym osobnostnym profilom uchadzaca pre danu pracovnu poziciu (alebo, ze nie je od veci
zamysSlat sa nad tym, aky Clovek z hladiska osobnostnych ¢ft by bol na danu poziciu
najidealnejsi). Viac pozornosti uvedenym faktorom urcite neusSkodi a zda sa, Ze zhoda i
nezhoda mo6ze mat délezité désledky pre zamestnancov, ako aj zamestnavatelov.

Slovami_ hlavného autora Studie Denissena: “ Z praktickej perspektivy, spolocnosti by sa mali
zaujimat o nase vysledky, pretoze poukazuju na to, Zze je délezité investovat do solidnej
diagnostiky a uchadzaci tiez, pretoze naSe vysledky naznacuju, Zze ak dokézu néjst pracovne
miesto, ktoré ¢o najlepsie ladi s ich osobnostami, zarobia viac.” A to sa oplati:).

Nés vo firme zasa tesSi, Zze dlhodoby déraz, ktory kladieme na optimalnu voci poziadavkédm
pracovnej pozicie a nie maximalnu mieru osobnostnych ¢ft, ma svoje vedecké opodstatnenie.



Ne/pacéil sa Vam obsah tohto é&isla?

Su témy, ktoré Vas zaujimaju a radi by ste

si 0 nich precitali nieCo viac na strankach
nasho obcasnika?

Mate problém v praci, a zisSla
by sa Vam rada?
Menite zamestnanie a chceli by ste Dobry
vyber dostavat na svoju sukromnu
e-mailovu adresu?

Viete o kolegovi, ktory by uvital, aby
sme mu nas obéasnik zasielali?
Nevahajte a napiste nam. Kazda spatna
vazba, komentar, ¢i ndpad nam poméahaju
robit z toho vedu.
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