Manazment — otazkag. 4

PopiSte a vysvetlite procesy ziskavania, vyberu aifpmania zamestnancov.
Prediskutujte tieZ problém zig’ovania efektivity naboru a vyberu.

Jednou z najdélezitejSich uloh podniku je zabeéirpeaby boli vSetky pracovné miesta
obsadené primerane kvalifikovanymi a Bgladivymi zamestnancami. Ide o celt skupinu dloh,
ktoré zahrnuju Padanieludskych zdrojov, ich oslovenie, zaujatie, naborbeary ako aj
uvedenie do organizacie a usti@ranie ich kariéry. To vSetko sa ozope v odbornej
literatare akostaffing.

Nabor pracovnikov:

Ulohou naboru je ziskakvalifikovanych pracovnikov. Badanie vhodnych uchadsas
0 va’né pracovné miesto mozno zamedaoma smermi:

- hradanie uchadz#&ov vo vlastnej firme (vo vnutri podniku) — V organizacii méze tby
mnoZstvo zamestnancov na poziciach, ktoré nezodpgvech kvalifikacii, schopnostiam
alebo motivacii (smerom nahor, ako aj nadol). Uinge vyuzi’ 'udsky potencial, ktory firma
ma, ale doteraz ho nevyuzila.

Vyhody:
- poznaju situaciu v podniku
- Uspora finatinych prostriedkov, ktoré treba vynaldhia nabor
- organizacia pozna pracovnika (vie Bnercit’ ¢i sa hodi na dané miesto)
a naopak pracovnik pozné chod organizacie (odpadtgptané problemy)
- prospieva pracovnej moralke

obmedzenas zdrojov pracovnych sil v podniku (najmd v malych
organizaciach nie je mozné ndjghodného pracovnika na pozadované miesto)
- vnutropodnikova slepota (miera tvorivosti pracowvikktori sa vyberani len

z vnutra je menSia)
- Peterov princip (pracovnik je povySovany aZ na talesto, kam je nevhodny)

- hradanie uchadz#&ov z vonku podniku - vyhody a nevyhody su v podstate obratenim
vyhod a nevyhod vnatorného naboru.

Vyhody:
- 8irSi okruh uchadzav
- vySSia miera tvorivosti (prinaSaju nové jatly, nazory a skdsenosti)
- moznos ziska hnel’ kvalitného skiseného odbornika.

Nevyhody:
- obdobie adaptéacie, kedy je vykontiggacovnika nizSia
- uchadza je neznamy (mozné riziko)
- vySSie néklady, viac Usilia&su
- pracovnik sa moze dostao konfliktu so zamestnancom, ktory aSpiroval na
toto miesto neuspesne

V niektorych pripadoch byva upredng@tany néabor z vnutornych, niekedy z vonkajSich
zdrojov, niekde méze liynajvhodnejSia ich vzajomna kombinacia.



Metddy naboru:

1. inzercia v masovokomunikaych prostriedkoch miestna, regionalna alebo celostatng, tla
odborné&tasopisy, televizia, rozhlagyhodou je, Ze oslovia pomerne Siroky okruh
oslovenych, ale na druhej strane su vysoké néklady.

Dal3im spésobom mdzu Hydzneplagatiky, vyveskpa domoch, alebo v MHD. Vyhodou s
nizke naklady, ale oslovia maly okriadi. Vyraznym spdsobom v poslednom obdobi sa
stavainternet Ani jeden z nich vSak nie je univerzalne vyhowijkazdy ma svoje prednosti

a nedostatky. Ktory si vyberieme zavisi od chamaktdsadzovaného pracovného miesta.

2. urady prace -vyhodou su nizke naklady, pracovna sila je kalisgii okamzite, mozna@s
ziska® dodat@né finarkné prostriedky. Urady prace eviduju predovSetkym nepe
kvalifikovanéludské zdroje.

3. zamestnavatské agentury- ich predno®u je profesionalita, maju v&inou vybudované
vlastné databazy. na druhej strane sucapne vémi drahé. (Cena vo svete za najdenie
vrcholového manazéra je 30% z jehoné&ho prijmu)

4. odporlrania vlastnych zamestnancev organizacia vyzve svojich zamestnancov aby
pomohli najg vhodného ¢loveka. Zamestnanci vedia koho org. potrebuj&iastane
garantuju Ze novi zamestnanci nebudu zli.

5. N&borové akcie na vysokych Skoléehpomerne rozSirené vo svete (Japonsko), kde
zamestnavatelia uprednsju ¢erstvych absolventov

6. Evidencia ndhodnych Ziaddty a byvalych zamestnancev skracuje procesladania
vhodnych uchadzav v ¢ase potreby pre firmu.

Hodnotenie efektivity ndborovejéinnosti:
- poskytuje spatnu vazbu o totm,sme naborovidinnog’ robili dobre alebo nie.

Kritéria: a) pdaet prihlasenych uchadsav
b) priemerna vysSka nékladov vioZenych do naborunged pracovnika
CN/pctet uchadzéov
C) ¢as potrebny na nabor pracovnikov
d) aspesSnaszapracovania novych pracovnikov

Vyber pracovnikov:
Zakladnym poslanim vyberu je vylir& danych uch&dzav tych, ktori maju najlepSie
predpoklady UspesSne vykondvato miesto. Na zaklade pozorovania, meraniastegiania
urgitych znakov uchadzav (prediktory) sa snazime vyvotli zavery oich neskorsej
uspesnosti/nelspesnosti vykonadané pracovné miestkritérium) .
Pritom méame zaujem prijatych, u ktorych predpokladame dosiahnutie najwy3iodnot
kritéria. Vyber si teda vyZaduje:

e vybra’ vhodné kritérium (na zakladeho budeme posudzai)a

» vybra’ vhodné prediktory (ukazovdtea z&klade ktorého chceme predvjda

Zakladné kritéria vyberu: (Alec Rodger — 7-bodowhé&ma)
» fyzicky vzhrad (vyzor, Uprava, make-up)
» dosiahnuté vysledky (vzdelanie, kvalifikacia, abswbné kurzy)



» vSeobecnd inteligencia

» Specifické schopnosti (jazyky, ovladaniesfiacov)

e zaujmy

» sklony a dispozicie

* iné okolnosti
Rodger odporta ukit tie vlastnosti, ktoré su viadom na dané miesto nevyhnutné, ako aj
tie ktoré nie si nevyhnutné, ale ich spinenie jand.

Obsahovo podobny je aj druhy systém — 5¢kolvé hodnotenie (Munro Fraser)
» dojem, aky vyvolava uchadza druhych’udi
» kvalifikacia a ziskané poznanie
e vrodené schopnosti
* motivacia
e emocionalna vyvazents

Prediktivna validita — miera presnosti, s ktoroka@eme na zaklade zmerania prediktora
odhadnti hodnotu prediktora v buddcnosti.

Metddy ziskavania informacii o uchadz#och:

1. selektivne interview — vopred sa priprato bude obsahom rozhovoru, kde a ako
dlho bude trvg, ako a aké otazky kléskto budu dastnici rozhovoru...)

2. formulére, Ziadosti 0 zamestnanie

3. Zivotopisy

4. psychologické testy — vSeobecnd inteligencia,crmsti a spdsobilosti(presrnbs
a rychlog manualnych ukonov), osocbnostné vlastnosti(odaliposti stresu)

5. simulané ulohy — modelovanie situacii, rieSenie konkyéitnaloh

Pri vybere buduicich zamestnancov je k dispoziekdiko modelov:

model viacnasobného kritického skdre- stanovi sa minimalna Uravektori uchadzamusi
dosiahnti ak si chce uchov¥anadej na prijatie. Ak tato Uroxienedosiahne hoci len v jednom
prediktore, je automaticky vyradeny.

kompenzany — kazdy z prediktorov ma ré6znu vahu alebo vyznamri®éotom je mozné, aby
uchadza, ktory dosiahol vjednom prediktore slabSie vykled prekompenzoval ich
vybornymi vysledkami v inom — najlepSie ak doleiten prediktore. Tento model vyjadruje
oc¢akavana uspesnas

konfiguraény — pre kazdy prediktor sa pokiSame stafigpdsmo, v ktorom jeho hodnoty
povaZzujeme za optimalne. Prijaty je ten uchdadm#ée s najvySSim skére v jednotlivych
prediktoroch, ale s hodnotami, ktoré su v tychtenpach.

Kazdy z nich ma svoje prednosti a ohtamia, preto uprednostnenie konkrétneho postupu
zavisi najma od povahy pracovného miesta.



