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Abstrakt:

Prispevok prinaSa teoreticko-analyticky pohlad na problematiku procesu ziskavania a vyberu
pracovnikov z hladiska formy jeho realizacie, ato prostrednictvom analyzy literarych podkladov
a vyuzitim empirickych dat ziskanych vyskumom realizovanym v podmienkach SR. Cielom vyskumu,
prezentovaného v prispevku, je zistit statisticky vyznamné rozdiely vo vnimani spokojnosti s realizaciou
procesu ziskavania a vyberu pracovnikov, a to v pripade zabezpecovania tejto aktivity internou formou
a prostrednictvom outsourcingu. Komparacia a zistenie Statisticky vyznamnych rozdielov medzi
internym a externym zabezpeCovanim procesu ziskavania a vyberu pracovnikov bolo uskuto¢nené
z hladiska zvolenych aspektov, na zaklade ktorych mozno zhodnotit mieru spokojnosti s realizaciou
tejto personalnej aktivity.
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Abstract:

The paper reports theoretical and analytical perspective on the issue of recruitment and selection
process in terms of the way of its implementation, through the analysis of literary sources and using
empirical data from research conducted in Slovakia. The objective of research presented in this paper
is to determine statistically significant differences in perceptions of satisfaction with the implementation
of recruitment and selection process, and in the case of performing this activity with internal sources
or using outsourcing.
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Uvod

ManaZment [udskych zdrojov zaznamenava v sUCasnosti narast zaujmu nielen zo strany
samotnych personalnych pracovnikov, ale i riadiacich subjektov na vSetkych urovniach riadenia.
Tento trend odréZa skutonost, Ze nielen najnovsie technol6gie a vyspelé technické Cinitele, ale prave
kvalitné fudské zdroje predstavuju hlavné kritérium uspechu podniku v konkurenénom boji.

V podmienkach Slovenska dochadza k vyraznému posunu vo vnimani ulohy riadenia fudskych
zdrojov po roku 1989, ked sa zaCina pripisovat strategicky vyznam aj riadeniu personalnych ¢innosti.
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Meniace sa trhové podmienky, rastica konkurencia a s tym suvisiaci vy$$i tlak na kvalitu produkcie
¢i poskytovanych sluzieb viedol riadiacich pracovnikov k uvedomeniu si hodnoty kvalitnej pracovnej sily,
ktora v stCasnosti predstavuje najcennejsi zdroj podniku. Rozsah ¢innosti, ktoré spadaju pod
personalne Utvary, sa postupne rozSiroval abezné personalne oddelenia zacali byt pretazované
zabezpeCovanim vSetkych personalnych ¢innosti. To bol jednym z dovodov, pre¢o zacali podniky
uvazovat nad moznostou zabezpecovanie niektorych personainych €innosti externou formou.

Uspech podniku je vo velkej miere zavisly od odbornosti a schopnosti zamestnancov. Ziskat
kvalitnych zamestnancov predstavuje ¢asto kluCovy problém pre manaZment podniku, kedze mnohi
su si vedomi, ze kvalitny pracovnik je cestou k dosahovaniu podnikovych cielov, ito, Ze ziskanie
talentovaného pracovnika nie je jednoduchy proces. To byva jednym z dévodov rozhodnutia podniku
pre outsourcing prave tejto personainej aktivity. V sucasnej dobe predstavuje outsourcing ziskavania
a vyberu pracovnikov bezny spdsob pre zvySenie podnikovej vykonnosti.

Patrick Beharelle, generalny riaditel personalno-poradenskej spolocnosti SeatonCorp uvadza,
Ze outsourcing procesu ziskavania a vyberu pracovnikov mozno definovat ako zabezpecenie Casti
alebo vSetkych faz procesu ziskavania a vyberu prostrednictvom vonkajSieho dodavatela, priCom
mozno rozliSovat tri kategdrie (Marquez, 2007):

1. Celopodnikovy outosurcing ziskavania avyberu pracovnikov, ktory zahfia komplexny
outsourcing, a to od vyhladavania a posudzovania uchaddzacov az po administrativne funkcie.

2. Selektivny outsourcing ziskavania a vyberu pracovnikov, ked podnik outsourcuje tdto aktivitu len
pre isty typ pracovnej pozicie.

3. ,Projektovy nabor“, ktory znamena, Ze podniky outsourcuju velké mnoZstvo pracovnikov
pre urcity projekt.

Human Resources Outsourcing Association (HROA) definuje outsourcing ziskavania a vyberu
pracovnikov ako typ outsourcingu podnikovych procesov, pri ktorom manaZment podniku prenasa
zodpovednost za naborovy proces na poskytovatefa tejto sluzby. Je to forma spoluprace, pri ktorej
vonkajSi dodavatel sdm vybera najvhodnejSie metody pouZité v ramci celého procesu ziskavania
a vyberu pracovnikov (http://recruitmentoutsourcingprocess.com/, 20.1.2011).

Na efektivnost vyuZzivania outsourcingu v oblasti riadenia ludskych zdrojov, konkrétne v procese
ziskavania a vyberu pracovnikov, sa stretivame v literatlre sroznymi pristupmi. Niektori autori
poukazuju na mnohé vyhody, ktoré outsourcing tejto personainej Cinnosti prindSa, ini to vnimaju
ako nespravny pristup k vyuzivaniu najcennejSieho podnikového faktora.

Duggan (2004) uvadza niekolko argumentov pre vyuzitie outsourcingu v personélnej oblasti.
Ako prvé zdérazriuje, Ze ziskanie kfuCového personélu je strategicky kritickou hodnotou pre kazdy
podnik. Pre ziskanie kvalitného pracovnika su potrebné profesionalne Specialne zru¢nosti, ktoré mozno
ziskat prave vyuzitim outsourcingu. Druhym dolezitym aspektom, ktory hovori v prospech jeho
vyuzivania, su naklady spojené s vyhladdvanim, oslovovanim, posudzovanim a vyberom
najvhodnejSieho uchadzaca. Autor uvadza ako dalSi velmi délezity dévod pre vyuZitie outsourcingu tejto
personalnej Cinnosti pristup k velkému mnoZstvu kvalitnych kandidatov. Zaroven poukazuje na to,
Ze beZzni personélni manazéri nedisponuju takymi schopnostami a skusenostami v oblasti
posudzovania a vyberu pracovnikov ako pracovnici personalno-poradenskych spoloénosti. Ako velmi
déleZity fakt zdérazriuje Casovu naroénost pri internom zabezpeCovani procesu ziskavania a vyberu
pracovnikov.

Pozitivny pristup k vyuZivaniu outsourcingu v procese ziskavania a vyberu pracovnikov zastava
aj Shoesmith, personalny riaditel Sutton Council, ktory poukazuje na podstatné zniZenie nakladov
vyuZitim outsourcingu, avSak dodava, Ze nie je to jediny pozitivny dosledok. Externé organizacie
poskytujuce outsourcing ziskavania pracovnikov viastnia technoldgie, ktoré by si podnik nemohol
dovolit vyuzivat vo vlastnej rézii. Zaroven pozitivne hodnoti skratenie doby ziskania vhodného
kandidata. Dodava ale, Ze strategické personélne Cinnosti by mali nadalej byt realizované internym
sposobom (In Braid, 2007).
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Croy (2004) poukazuje na negativnu stranku zabezpeCovania procesu ziskavania a vyberu
pracovnikov externou formou. Neefektivnost outsourcingu tejto €innosti argumentuje tym, Ze v mnohych
pripadoch su atributy ako schopnost adaptovat sa na podnikovd kulturu, stotoZznenie sa s hodnotami
podniku, byt sucastou timu, dolezitejSie nez skusenosti a znalosti pracovnika. Predpoklada, ze externi
poskytovatelia nemézu mat’ dostato¢né znalosti o tejto stranke podniku a preto nemdzu byt schopni
posudit tieto poziadavky u potencialnych uchédzacov tak ako interni pracovnici personalneho oddelenia
podniku. Zaroven poukazuje na to, Ze najlepSie personalno-poradenské spolocnosti na trhu maju Siroky
zaber klientov, o modze byt problém, kedze tie podniky, ktoré su klientmi rovnakej personalno-
poradenskej spolo¢nosti su vylu¢ené, aby mohli byt zdrojom kandidatov pre iné podniky. Nasledkom
toho musi podnik vyuZit bud menej kvalitni personalnu spolo¢nost, teda spolo¢nost bez dodatocnych
znalosti a kontaktov, alebo vysoko kvalitni personalnu spoloénost s obmedzenym vyberom silnych
kandidatov. Croy (2004) odmieta tvrdenie, Ze vyuzitim externého dodévatela dochadza k skrateniu casu
pre realizaciu naborového procesu. Poukazuje na mnozstvo Casu, ktoré je potrebné investovat
do vyhladdvania vhodnych dodavatelov a riadenia vzajomného outsourcingového vztahu. Zaroven
zd6raznuje moderné techniky v procese ziskavania a vyberu, ktoré vyznamne Setria Cas oproti
minulosti, ako su napr. on-line inzercie i on-line rozhovory, ktoré zabezpecia kratSi ¢as na realizaciu
celého procesu nez ako by to bolo vyuZitim tretej strany. Ako dalSi vyznamny aspekt interného
zabezpecCovania ziskavania a vyberu pracovnikov uvadza moznost spoznat mnohych inych vhodnych
kandidatov, ktori mozu byt pouzitelni na iné pracovné pozicie v buducnosti.

Feerick, riaditel poboCky GCG, medzindrodnej personalno-poradenskej spoloCnosti, tvrdi,
Ze i ked mnohé podniky stale CastejSie vyuzivaju outsourcing ziskavania pracovnikov asu s nim
spokojni, pribudaju tiez podniky, ktoré sa vracaju kinternému ziskavaniu pracovnikov. Feerick
poukazuje ako na mozny dovod tejto nespokojnosti to, Ze niektoré podniky outsourcuju len Cast procesu
ziskavania a vyberu, pricom ist0 ast nadalej vykonavaju interne. Uvadza, Ze vysledkom je* vznik
akéhosi hybridu, ktory nefunguje“ (In Braid, 2007). Pokial méa outsourcing ziskavania fungovat, musi
zahiiat transfer celkového procesu, nielen niektorych jeho faz. Podobny nazor zastava Kemp (In Braid,
2007), ktory suhlasi, Ze outsourcing prinesie podniku benefity len v tom pripade, ak je realizovany
spravne. Ci podnik vyuZije outsourcing alebo nie, zavisi najma od jeho poziadaviek a kapacity.

Kearney, vice-prezident HR v Oracle, zastava nézor, Ze ziskavanie mé byt realizované v ramci
organizacie. Dodava, Ze rozhodnutim podniku pre outsourcing procesu ziskavania a vyberu
pracovnikov ide podnik proti tvrdeniu, ze fudia su najcennejSim zdrojom podniku. Ziskavanie
pracovnikov vnima ako strategicku, nie administrativnu funkciu, preto musi ostat v kompetencii podniku
(In Braid, 2007).

Metody

Predmetom realizovaného vyskumu je problematika procesu ziskavania a vyberu pracovnikov
ajeho analyza z hladiska spdsobu, akym je tento proces zabezpecCovany. Cielom vyskumu je zistit
Statisticky vyznamné rozdiely vo vnimani spokojnosti s realizaciou procesu ziskavania a vyberu
pracovnikov, a to vpripade zabezpeCovania tejto aktivity internou formou a prostrednictvom
outsourcingu. Komparacia a nasledne overenie existencie Statisticky vyznamnych rozdielov medzi
internym a externym zabezpeCovanim danej personalnej ¢innosti boli uskutoénené z hladiska Styroch
vybranych aspektov, na zaklade ktorych mozno zhodnotit’ spokojnost s uvedenou personalnou aktivitou,
ato:

- doba realizacie procesu ziskavania a vyberu pracovnikov,

- naklady na proces ziskavania a vyberu pracovnikov,

- metodika uplatiovana pri realizacii procesu ziskavania a vyberu pracovnikov,

- kvalita prijatych zamestnancov.
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Dalsia premenna, ktora bola predmetom analyzy a komparacie, je zaujem o skvalitnenie procesu
ziskavania a vyberu pracovnikov. Nakolko je mozné predpokladat, ze proces ziskavania a vyberu
pracovnikov sa liSi v zavislosti od typu obsadzovanej pracovnej pozicie, boli uvedené premenné,
s vynimkou premennej — naklady na proces ziskavania a vyberu pracovnikov, skimané vo vztahu
k jednotlivym typom pracovnych pozicii, a to pre niZSie, stredné, vysSie a uzko Specializované pracovné
pozicie. Spokojnost s jednotlivymi aspektmi bolo mozné vyjadrit na Likertovej Skale 1 — 5, priCom
1 vyjadrovala maximalnu nespokojnost a 5 maximalnu spokojnost s danym aspektom.

Primarny zber dat bol uskutoCneny prostrednictvom Standardizovaného dotaznika, ktory
bol prostrednictvom e-mailu distribuovany suboru 180 podnikov pdsobiacich v SR. Navratnost
dotaznikov €ini 22,7%, vyskumnu vzorku tvori 41 podnikov. ZloZenie vyskumnej vzorky zobrazuje graf
1. Pre potreby overenia predpokladu o $tatisticky vyznamych rozdieloch bol pouZity chi-kvadratovy test.

Graf 1: ZloZenie vyskumnej vzorky z hfadiska spdsobu realizacie procesu ziskavania a vyberu pracovnikov

interne 63,41%

Zdroj: Autorka

Vysledky prace

Vramci vyskumu bolo sledovanych 5 aspektov, u ktorych sa predpokladala odliSna uroven
vnimania spokojnosti. Prvy aspekt, ktory bol predmetom skimania, je Cas, ktory je potrebné vynalozit
na obsadenie pracovného miesta, priom dana premenna bola analyzovana zvlast pre jednotlivé
pracovné pozicie.

Graf 2: Komparacia interného a externého spdsobu ziskavania a vyberu pracovnikov z hfadiska spokojnosti
s dobou realizacie procesu.
Specializované

vyssie

interne

stredné B externe

nizsie

Zdroj: Autorka
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Spokojnost s danym aspektom bola dotazovand vyuzitim Likertovej Skaly, kde hodnota
1 vyjadruje max. nespokojnost a hodnota 5 max. spokojnost. Vysledky vyskumu vykazuju vy$Siu mieru
spokojnosti s dobou obsadenia volnych pozicii pri zabezpeCovani tejto aktivity internym spdsobom,
a to v pripade obsadzovania v8etkych typov pracovnych pozicii, vid graf 2, ktory zobrazuje vysledky
vyjadrenim priemernych hodnét. Ako ukazuje graf 2, vacSie rozdiely v spokojnosti s danym aspektom
boli zistené v pripade vysSich a uzko Specializovanych pracovnych pozicii.

Dany predpoklad moZno vyjadrit nasledujucou hypotézou H1: Predpokladame existenciu
Statisticky vyznamych rozdielov v spokojnosti s dobou realizacie procesu ziskavania a vyberu
pracovnikov z hladiska spésobu jeho realizacie. Pre testovanie hypotézy H1 bol pouzity chi-kvadratovy
test, ktory pri p < 0,05 potvrdil Statisticky vyznamné rozdiely az v troch pripadoch, a to pri nizSich
pracovnych poziciach (p = 0,047), vysSich pracovnych poziciach (p = 0,001) a uzko Specializovanych
pracovnych poziciach (p = 0,002). Mozno teda konstatovat, Ze podniky, ktoré tento proces zabezpeduju
interne, vykazuju vo vacsine pripadov vy$Siu mieru spokojnosti s tym, za aky ¢as sa im podari obsadit
danu pracovnu poziciu.

Dalsia premenna, ktora bola predmetom analyzy, st naklady na proces ziskavania a vyberu
pracovnikov. Na z&klade vysledkov mozno konStatovat, ze vySSia miera spokojnosti s nakladovou
strankou tejto personalnej aktivity je pri jej internom zabezpecovani, vid graf 3.

Graf 3: Komparacia interného a externého sposobu ziskavania a vyberu pracovnikov z hfadiska nakladov

B 1-max. nespokojnost @2 W3 M4 [@5-max. spokojnost

interne

externe 74.3,30%

Zdroj: Autorka

Pre overenie Statistickej vyznamnosti predpokladanych rozdielov bola sformulované nasledovna
vyskumna hypotéza H2: Predpokladame existenciu Statisticky vyznamného rozdielu v spokojnosti
S nakladmi vynaloZenymi na realizaciu procesu ziskavania a vyberu pracovnikov z hladiska spésobu
jeho realizacie VyuZzitim Statistického testu — chi-kvadratového testu bolo zistené p = 0,082, preto
hypotézu H2 zamietame.

DolezZity aspekt, ktory ovplyviiuje UspeSnost realizacie procesu ziskavania a vyberu spravneho
kandidata su metody, ktoré su vyuZivané jednak pri ziskani dostatoéného mnozstva vhodnych
kandidatov a jednak pri ich posudzovani a testovani. Ulohou personalistov a konzultantov personalnych
spoloCnosti je rozhodnUt o najvhodnejSich postupoch a metédach, ktoré umoznia adekvatne zhodnotit
viacerych uchadzacov o volnu pracovnu poziciu. Z tohto dévodu je pozornost venovana aj vnimaniu
spokojnosti s procesom ziskavania a vyberu pracovnikov zhfadiska metodiky uplatiovanej pri
posudzovani uchadzacov. Premenna bola analyzovanad vo vztahu k jednotlivym typom pracovnych
pozicii, nakolko sa predpoklada odliSna metodika pri ich obsadzovani. Respondenti (manazéri
podnikov) mali moznost vyjadrit svoju spokojnost vyuzitim Likertovej Skaly, pricom hodnota 1 vyjadruje
max. nespokojnost a hodnota 5 max. spokojnost.
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Graf 4: Komparacia interného a externého spdsobu ziskavania a vyberu pracovnikov z hfadiska spokojnosti
s metodikou
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Zdroj: Autorka

Graf 4 zobrazuje priemerné hodnoty spokojnosti s danou premennou pri internom a externom
spOsobe realizacie ziskavania a vyberu pracovnikov. Vy$Siu miera spokojnosti aj vtomto pripade
vykazuju podniky, ktoré zabezpecuju tito personalnu aktivitu internymi zdrojmi, pricom najvyssi rozdiel

Ci su tieto rozdiely $tatisticky vyznamné alebo len nahodné, bolo zistované overovanim dal3ej
hypotézy H3: Predpokladame existenciu Statisticky vyznamnych rozdielov v spokojnosti s metodikou
uplatriovanou v procese ziskavania a vyberu pracovnikov z hladiska spdsobu jeho realizacie. Vysledky
Statistického testu potvrdili pri p < 0,05 existenciu rozdielov v spokojnosti stymto aspektom
v 2 pripadoch, a to pri nizSich pracovnych poziciach (p = 0,018) a vy$Sich pracovnych poziciach
(p=0,012). Vpripade strednych a Uzko Specializovanych pracovnych pozicii nemozno potvrdit,
Ze by medzi skupinami podnikov boli vyznamné rozdiely v spokojnosti s postupmi, metddami,
ktoré sa vyuZivaju pri ziskavani a posudzovani potencialnych uchadzacov.

Predmetom komparacie interného a externého spdsobu ziskavania a vyberu pracovnikov bola
aj kvalita prijatych uchadzacov. Kedze potreba ziskania najvhodnejSich pracovnikov byva jednym
z dévodov, preCo podniky prenest tuto aktivitu na externého dodavatefa, bolo zamerom zistit,
Ci podniky vyuZivajuce outsourcing vykazuju vySSiu mieru spokojnosti s prijatymi uchadzaCmi
nez podniky, ktoré realizuju tento proces vo vlastnej réZi.

Nakolko ziskanie kvalitného uchadzaa na vyS$Sie a najma Specializované pozicie moze byt
narocnejSie nez je to v pripade obsadenia nizSich pracovnych pozicii, bola aj tato premenna skimana
zvI&8t pri jednotlivych typoch pracovnych pozicii. Graf 5 znazorfiuje rozdiely v spokojnosti s uchadzaémi
pri internom a externom spdsobe ziskavania uchadzaCov, vyjadrenych priemernymi hodnotami
pfi jednotlivych pracovnych poziciach. Vysledky opat potvrdili vy$Siu mieru spokojnosti pri internom
zabezpec€ovani tohto procesu, pricom vysSia miera spokojnosti u tejto skupiny podnikov bola zistena
pfi vy§Sich a Specializovanych pracovnych poziciach. Podniky vyuZivajuce outsourcing vykazuju
najvyssiu spokojnost s uchadzacmi prijatymi na stredné pracovné pozicie.
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Graf 4: Komparacia interného a externého spdsobu ziskavania a vyberu pracovnikov z hfadiska spokojnosti
s prijatymi zamestnancami
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Zdroj: Autorka

Za uCelom overenia Statistickej vyznamnosti zistenych rozdielov bola sformulovanad hypotéza
H4: Predpokladame  existenciu  Statisticky ~ vyznamnych  rozdielov v spokojnosti s prijatymi
zamestnancami z hladiska spdsobu realizacie ziskavania a vyberu pracovnikov. VyuZzitim chi-
kvadratového testu sa pri p < 0,05 potvrdil sformulovany predpoklad len v jednom pripade, a to pri uzko
Specializovanych pracovnych poziciach (p = 0,028), a teda podniky, ktoré si zamestnancov ziskavaju
prostrednictvom vlastnych zdrojov, sU viac spokojni so zamestnancami prijatymi na tieto pracovné
pozicie nez podniky, ktoré vyuzivaju sluzby externych dodavatefov.

Ciefom realizovaného vyskumu bolo taktieZ zistenie zaujmu podnikov o skvalitnenie procesu
ziskavania a vyberu pracovnikov, ktoré bolo tiez predmetom komparacie. Graf 6 znazorfiuje, v akej
miere maju podniky zaujem o skvalitnenie tejto personalnej Cinnosti a zaroven umozniuje vidiet rozdiely
v postojoch manazérov podnikov vyuZivajucich a nevyuzivajucich outsourcing tejto innosti.

Graf 5: Komparacia podnikov z hl'adiska zaujmu o skvalitnenie procesu ziskavania a vyberu pracovnikov
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Zdroj: Autorka

Na zaklade vysledkov prieskumu je zrejmé, Ze vySSi zaujem o skvalitnenie procesu ziskavania
a vyberu pracovnikov maju podniky, ktoré vyuzivaju outsourcing tejto aktivity. Tento vysledok zaroven
koreSponduje s predchadzajucimi zisteniami, a to, Ze prave tato skupina podnikov je menej spokojna
s realizaciou tohto procesu nez podniky, ktoré tento proces zabezpeCuju prostrednictvom internych
zamestnancov. Pre potvrdenie Statistickej vyznamnosti zistenych rozdielov bola testovana hypotéza H5:
Predpokladame existenciu $tatisticky vyznamnych rozdielov v zaujme o skvalitnenie procesu ziskavania
a vyberu pracovnikov z hladiska sp6sobu jeho realizacie. Vysledok chi-kvadratoveho testu pri p < 0,05
nepotvrdil tento predpoklad (p = 0,589) a preto je hypotéza H5 zamietnuta. Zaujem o skvalitnenie
procesu ziskavania a vyberu pracovnikov nesuvisi s tym, &i podnik realizuje tento proces vo vlastnej
rézii alebo vyuzitim outsourcingu.
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Diskusia

Predmetom realizovanej vyskumnej Studie bola komparacia podnikov vyuzivajucich a
nevyuzivajucich outsourcing jednej z personélnych cinnosti, a to procesu ziskavania a vyberu
pracovnikov, nakofko tato aktivita patri medzi Cinnosti najcastejSie prenasané na externého dodavatela
(vid Lojanova, 2011). Za ucelom dosiahnutia stanoveného ciela vyskumu bola zistovana existencia
Statisticky vyznamnych rozdielov v spokojnosti s jednotlivymi aspekimi procesu ziskavania a vyberu
pracovnikov, a to medzi podnikmi, ktoré vyuzivaju a ktoré nevyuzivaju outsourcing tejto aktivity.

Prvy aspekt, ktory bol predmetom danej analyzy, bola doba realizacie danej €innosti, ktora bola
skumana vo vztahu k jednotlivym pracovnym poziciam. V literature sa mozno stretnut’ s odliSnymi
nazormi na to, Ci prenesenim tejto aktivity na externy subjekt ziska podnik ¢asové Uspory. Duggan
(2004) ako aj Shoesmith (In Braid, 2007) poukazuju na moznost skratenia doby obsadenia pracovnej
pozicie vyuzitim outsourcingu na rozdiel od Croya (2004), ktory upozoriiuje, Ze outsourcing v kone¢nom
dosledku neskracuje tuto dobu, kedze si vyzaduje znaény &as na vyhladavanie a komunikéciu
s dodavatelom outsourcovanej aktivity. V ramci vyskumu nebol sledovany skutoény ¢as na obsadenie
pracovnych pozicii, avSak je mozné potvrdit, Ze v pripade vacSiny pracovnych pozicii, s vyminkou
strednych pracovnych pozicii, vykazuju vysSiu spokojnost s trvanim naborového procesu podniky, ktoré
outsourcing nevyuzivaju. | ked mozno usudzovat, Ze vyuZitim externych spolo¢nosti podniky mézu
oCakavat isté Casové Uspory, vysledky vyskumu dokazuju, Ze outsourcing nemusi v kone¢nom
dosledku viest k rychlejSiemu obsadeniu pracovnej pozicie, kedze aj samotna spolupraca s externym
dodavatelom si vyZaduje urcity ¢as.

Druhy aspekt, ktory bol predmetom komparéacie, predstavuji néklady na tento proces. Otazka
nakladov je velmi délezita, kedze viaceré vyskumy potvrdli, Ze prave snaha o dosiahnutie niZSich
nakladov byva jednym z dévodov rozhodnutia sa podniku pre outsourcing (vid Supak 2007). To, &
podnik dosiahne outsourcingom Usporu nékladov alebo naopak, zabezpeCovanie &innosti externou
formou je finanCne narocnejSie, nie je jednoznacné, pricom mozno predpokladat, Ze to bude zavislé od
viacerych faktorov (napr. typu vyuzivanej sluzby pri obsadzovani pracovnych pozicii, frekvencie
obsadzovania pracovnych pozicii, naroCnosti procesu ziskavania avyberu apod.). Autori Caruth,
Caruth (2010) poukazuju na to, Ze pri outsourcingu personalnych aktivit dochadza k zvySeniu priamych
nakladov, a teda pri vy€isleni nakladov na outsourcing sa javi byt tato suma vysSia ako pri internom
zabezpecovani. Dévodom je aj fakt, Ze pri internom zabezpeCovani aktivity dochadza Casto k tzv.
skrytym nakladom (napr. ¢as vynaloZeny na posudzovanie Ziadosti, administrativa spojena s vyberovym
procesom apod.), pricom pri externom zabezpeCovani aktivity sa tieto naklady stavaju sucastou
poplatku za poskytovanu sluzbu, ¢o mdze posobit ako narast nékladov na tuto Cinnost. AvSak vysledky
vyskumu nepotvrdili rozdiely v spokojnosti s nakladovou strankou tohto procesu.

DdleZitou sucCastou realizacie procesu ziskavania a vyberu pracovnikov su metody a postupy,
ktoré podniky uplatriuju pri obsadzovani jednotlivych typov pracovnych pozicii. Preto bol aj tento aspekt
predmetom komparacie, priCom v literatire sa mozno stretnut s protichodnymi nazormi. Duggan (2004)
poukazuje na to, Ze prave personalni konzultanti disponuju lepSimi schopnostami a skusenostami nez
bezni personalni manaZzéri, ktori nie s Specializovani vyhradne na oblast ziskavania a posudzovania
uchadzaCov. Shoesmith podobe poukazuje na pozitiva vyuzivania outsourcingu aj z dévodu, ze
personalne spolocnosti vlastnia technoldgie, ktoré by si podnik nemohol dovolit' vyuzivat vo viastne;
rézii (In Braid, 2007). Iny nazor ale deklaruje Croy (2004), ktory poukazuje na moznost vyuzivania
roznych modernych foriem naboru, ako napr. on-line inzercie a on-line rozhovory vo vlastnej rézii
podniku a zdéraziuje najma fakt, Ze interni pracovnici su schopni lepSie posudit celkovu osobnost
uchadzaca, vratane jeho schopnosti adaptovat sa na podnikovu kultiru a hodnoty danej organizécie.
Viysledky vyskumu poukazali na vySSiu spokojnost s metodikou uplatiiovanou pri obsadzovani nizsich a
vysSich pracovnych pozicii podnikmi, ktoré nevyuzivaju outsourcing. Zistenu skutocnost mozno
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zd6vodnit aj moznymi vy$§imi o€akavaniami podnikov vyuZivajucich outsourcing, ktoré mozu vyplyvat
aj z presvedCenia o vysSej odbornosti konzultantov personalnych spolo¢nosti.

Sucastou realizovaného vyskumu bolo aj zistovanie spokojnosti s prijatymi uchadzacmi.
Viysledky vyskumu potvrdili vy$Siu mieru spokojnosti u podnikov nevyuzivajucich outsourcing a to
v pripade Uzko $pecializovanych pracovnych pozicii. Je potrebné brat do Uvahy, ze spokojnost
s prijatym uchadzaCom ovplyviuju rozne faktory, avSak na zaklade vysledkov vyskumu mozno
dedukovat, Ze vySSia spokojnost je dana tym, Ze vyber kandidatov je v kompetencii samotnych
zamestnancov podniku.

Vramci vyskumu bolo tiez sledované, nakofko maju podniky zaujem o skvalitnenie procesu
ziskavania a vyberu pracovnikov. Vysledky vyskumu nepotvrdili rozdielne zaujmy u jednotlivych skupin
podnikov a mozno ich hodnotit’ pozitivne, nakolko v obidvoch vzorkach podnikov prevazuje zaujem o
skvalitnenie realizacie tejto personélnej ¢innosti.

Z celkového pohladu vysledky vyskumu potvrdili, ze vySSiu spokojnost s uskutoériovanim
procesu ziskavania a vyberu pracovnikov vykazuju podniky, ktoré tento proces zabezpecuju internym
sposobom. Zarover je potrebné poukédzat na to, Ze rozdiely vo vnimani spokojnosti s jednotlivymi
aspektmi neboli vyrazné a vo vacSine pripadov bolo hodnotenie skor pozitivne v oboch skupinach
podnikov. NizSiu mieru spokojnosti u podnikov vyuZivajucich outsourcing mozno zd6vodnit' aj moznymi
vy$8imi oCakavaniami od externych dodavatelov tejto personainej aktivity.
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